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En la actualidad los factores psicosociales son del tipo de riesgos inexplorados en muchas 
de las empresas peruanas, a pesar de que existe reglamentación nacional que exige su 
identificación y control, poco o nada se ha hecho para cambiar esta realidad, este 
desconocimiento de herramientas que faciliten su identificación, no permite que se 
establezcan medidas para controlar sus efectos sobre la seguridad y salud de los 
trabajadores, razón que impulso la elaboración del presente estudio en la empresa  B&B 
Murillo SAC (la cual no registraba antecedentes de identificación de este tipo de factores) 
con el objetivo de determinar cuáles son factores psicosociales que revelan niveles 
desfavorable para los trabajadores en las áreas de trabajo (logística, operaciones y oficina 
técnica) del Proyecto Canales- Huasacache II de la empresa B&B Murillo S.A.C y la eficacia 
de las medidas correctivas implementadas para dichos factores de riesgo. Esta 
investigación aplicada de nivel descriptivo ha sido estructurada en 05 Capítulos, en el 
Capítulo I denominado Generalidades se describe la realidad problemática, los objetivos, 
 
 
la hipótesis, la justificación, alcances y limitaciones del estudio, en el Capítulo II se presenta 
la Fundamentación Teórica que precisa el desarrollo de este estudio, en el Capítulo III se 
aborda el estado del Arte, en el Capítulo IV enunciado Metodología y Desarrollo de la 
investigación se expone el método, técnica, diseño de investigación , la muestra y las 
variables , para finalizar en el capítulo V se presentan e interpretan los resultados 
adquiridos a través del cuestionario Copsoq Istas-21-version media aplicado a una muestra 
de 72 empleados en su mayoría hombres menores de 31 años de las áreas de operaciones, 
logística y oficina técnica. Al analizar estos resultados recabados, se pudo diagnosticar que 
los factores psicosociales de alto riesgo fueron: ritmo de trabajo (95.8%), inseguridad sobre 
las condiciones de trabajo (69.4%), claridad de rol (58.3%), exigencias cuantitativas (50%), 
y apoyo social de superiores (50%). Finalmente se implementaron las medidas correctivas 
para estos factores y se evaluó su eficacia. 


















At present, psychosocial factors are of the type of unexplored risks in many of the Peruvian 
companies, although there is national regulation that requires their identification and control, 
little or nothing has been done to change this reality, this ignorance of tools that facilitate its 
identification does not allow measures to be established to control their effects on the safety 
and health of workers, a reason that prompted the development of this study in the company 
B & B Murillo SAC (which had no history of identification of this type of factor) with the 
objective of determining which are psychosocial factors that reveal unfavorable levels for 
workers in the areas of work (logistics, operations and technical office) of the Canales-
Huasacache II Project of the B & B Murillo SAC company and the effectiveness of the 
corrective measures implemented to said risk factors. This applied investigation of 
descriptive level has been structured in 05 Chapters, in Chapter I called Generalities, the 
problematic reality, the objectives, the hypothesis, the justification, scope and limitations of 
the study are described, in Chapter II the Theoretical Foundation is presented. the 
development of this study is required, in Chapter III the state of Art is addressed, in Chapter 
IV enunciated Methodology and Development of the research the method, technique, 
research design, the sample and the variables are exposed, to finalize in the Chapter V 
presents and interprets the results acquired through the questionnaire Copsoq Istas-21-
 
 
media version applied to a sample of 72 employees, mostly men under 31 years of age in 
the areas of operations, logistics and technical office. When analyzing these results, it was 
possible to diagnose that high-risk psychosocial factors were: work rate (95.8%), insecurity 
about working conditions (69.4%), role clarity (58.3%), quantitative requirements (50%), and 
social support from superiors (50%). Finally, the corrective measures for these factors were 
implemented and their effectiveness evaluated. 
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El presente estudio tiene como objetivo determinar los factores psicosociales de alto riesgo 
que presentan los trabajadores en las áreas de trabajo (logística, operaciones y oficina 
técnica) del Proyecto Canales- Huasacache II de la empresa B&B Murillo S.A.C y la eficacia 
de las medidas correctivas implementadas para dichos factores de riesgo. El primer paso 
para el inicio de esta investigación fue la indagación de antecedentes de investigaciones 
sobre factores de riesgo psicosocial, también de normativa que reglamente el control de 
estos, al término de la búsqueda se pudo determinar, que son pocas las publicaciones 
sobre factores psicosociales localizadas en nuestro país y que aunque en la actualidad en 
Perú existen normas e incluso una Ley que promueve la prevención, monitoreo, 
seguimiento y control de estos factores (Ley 29783) [1] y su modificatoria Ley 30222 [2], 
esta reglamentación es muy general y no permite a las empresas entender la importancia 
de contar con una herramienta que posibilite la identificación de estos factores 
psicosociales de alto riesgo, los cuales son causantes de enfermedades cardiovasculares, 
depresión, estrés, dolores de espalda , afecciones musculo esqueléticos e incluso 
repercuten en el incremento de conductas adictivas [3], este tipo de consecuencias así 
como sus causas, han sido abordadas en múltiples investigaciones realizadas 
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principalmente en países de Europa, donde el estudio de estos factores tuvo un inicio más 
antiguo, partiendo en 1984 con la reunión de Ginebra del comité mixto OIT-OMS [4] donde 
se concibió la primera interpretación de factores psicosociales pero sobre todo se abordó 
la importancia de su identificación. A partir de esta fecha en estos países se han promovido 
y llevado a cabo investigaciones, programas, campañas entre otras actividades que les 
han permitido no solo establecer normativa más específica para orientar las actividades 
preventivas en sus empresas si no también definir diversas herramientas para llevar un 
control más riguroso de estos factores, lo que difiere de nuestra realidad nacional donde 
recién se impulsa la realización de este tipo de investigaciones con la aplicación del 
Reglamento de la Ley 29783 [5] y su Modificatoria reglamento de la  Ley 30222 [6] 
En el medio internacional una de las herramientas más utilizadas es el instrumento 
denominado COPSOQ-ISTAS 21 el cual tiene su origen en Dinamarca y es actualmente 
uno de los instrumentos más utilizados en Europa, principalmente en España, para 
identificar y medir de factores psicosociales, además cuenta con validaciones para estudios 
realizados en América, su validez comprobada ha sido la razón principal para que sea este 
instrumento el que permita ubicar los factores psicosociales presentes en el proyecto 
Canales- Huasacache II la empresa B&B Murillo SAC. 
Según la metodología COPSOQ el origen de estos factores se encuentra relacionado a las 
circunstancias de trabajo, además nos advierte que la exposición a estos factores es el 
origen para la ocurrencia de  accidentes de trabajo y enfermedades ocupaciones. Tomando 
como referencia lo antes expuesto se realizó la comparación con el consolidado de reporte 
de causas de accidentes e incidentes laborales de B&B Murillo SAC del periodo del 2013 
al 2017 en donde se determinó que de cada 148 causas de incidentes 80 tienen su origen 
en condiciones de trabajo de la empresa. Por otro lado, las estadísticas del anuario de 
notificación de accidente del 2016 nos indican que la actividad económica que reporta 
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mayor cantidad de incidentes es la de construcción civil, rubro al cual pertenece la empresa 
donde se realizó el presente estudio. [7] 
En base a lo manifestado anteriormente es que surge el menester de realizar este estudio 
de manera que se pueda definir un instrumento que nos posibilite realizar la identificación 
de factores psicosociales de alto riesgo y que al mismo tiempo este conocimiento pueda 
ser utilizado como fundamento para la implementación de las medidas correctivas más 
adecuadas que ayuden aprevenir las consecuencias de la influencia negativa de estos 
factores en los trabajadores de la empresa. 
La estructura del presente estudio aplicado de nivel descriptivo y diseño longitudinal se 
detalla a continuación:  
Capítulo I: se afronta la descripción de la realidad problemática, los objetivos, la hipótesis, 
justificación, alcances y limitaciones de la investigación 
Capítulo II: comprende la fundamentación teórica para el despliegue de la presente 
investigación. 
Capítulo III: Se definen los antecedentes de investigaciones  que sirven como guía para el 
desarrollo del estudio 
Capítulo IV: Se define el método, diseño y sujetos de evaluación (características de la 
muestra como: demográficas sexo, edad, el instrumento a aplicar y el procedimiento de 
aplicación. 
Capítulo V: con base en la información adquirida en el capítulo IV se procede a exponer e 
interpretar el resultado de las evaluaciones, para finalmente realizar conclusiones y 













1.1 Descripción de la realidad problemática  
Los reportes de la Unión Europea indican que,  la ansiedad crónica, la depresión, la 
fatiga y los problemas para dormir, además de recientes fenómenos tales como el 
Mobbing, el Burnout y la muerte por exceso de trabajo conocida como Karoshi, son 
sólo una parte de los efectos en la salud, producto de la trascendencia de los factores 
de riesgo psicosocial en la salud de los asalariados a estos se le suman otras 
desventajas como las pérdidas sociales y económicas, lo cual ha impulsado en las 
últimas décadas el desarrollo de investigaciones y regulación de legislaciones a nivel 
mundial. [8] 
En Perú hasta antes del 2011 poco se conocía del efecto por la exposición a factores 
psicosociales y menos aún se sabía de la existencia de herramientas para la 
localización y monitoreo de estos factores, pasando muchas veces desapercibidos, 
sin que se reconociera el daño que pueden producir al personal que se expone a 
ellos, esta situación cambió sufrió un cambio a raíz de la aplicación de la Ley 29783 
[1], por la cual comenzaron a tomar relevancia las investigaciones sobre factores 
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psicosociales en nuestro país, en una de ellas  no solo se concluyó que hay presencia 
de factores psicosociales si no también se determinó cuáles fueron los que 
presentaron los niveles más desfavorables, en este caso de estudio se determinó 
que dimensiones de inseguridad sobre el futuro y doble presencia habían generado 
en la empresa evaluada costos por ausentismo y rotación de personal, como solución 
a este problema, la autora, propone transmitir más metodologías para la evaluación 
de este tipo de riesgos, para evitar que la parte emocional que afectan estos factores 
psicosociales influya en la productividad del trabajador. [9]  
Este y otros autores han tomado como referencia estudios realizados en Europa , 
debido a la amplia trayectoria en la investigación de los factores psicosociales en 
este continente, trayectoria que no solo les ha permitido la creación de instrumentos 
y protocolos para su identificación y monitoreo, sino que también ha favorecido la 
creación de legislaciones solidas que promueven el control de los efectos negativos 
de estos factores, estas décadas de investigación han servido como guía para 
muchos países como Perú en donde la investigación de factores psicosociales es 
reciente, permitiéndonos aprovechar estos conocimientos e incluso adaptar algunos 
instrumentos de medición a nuestro medio, a pesar de ello pocas son las empresas 
en donde se han realizado este tipo de implementaciones puesto que la mayoría 
desconoce el tratamiento que se le debe dar a estos factores para evitar que afecten 
la salud y seguridad de sus empleados. [9] 
En el proyecto Canales de Huasacache II de la empresa B&B Murillo SAC se 
desconoce la importancia de estos estudios debido a que no se han realizado 
anteriormente investigaciones de este tipo ni en el proyecto ni en la empresa, a pesar 
de que producto de las actividades de B&B Murillo SAC, los empleados se ve 
expuestos a diversos factores psicosociales inherentes a la organización, empleo, 
tareas y tiempos del que disponen para cumplir con sus funciones; los cuales como 
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se ha mencionado en varios estudios podrían repercutir en su salud física y 
psicológica. 
En consideración a lo expuesto anteriormente y debido a lo preocupante que resulta 
la existencia de los factores psicosociales en la metodología laboral de los 
colaboradores, se ve por conveniente desarrollar la presente investigación, con el 
propósito de definir cuáles son los factores psicosociales presentes en las actividades 
que se realizan en la empresa y las medidas correctivas que ayuden a corregir los 
niveles desfavorables de estos factores. 
1.1.1 Pregunta principal de la investigación 
 ¿Cuáles son los factores psicosociales de alto riesgo que presentan los 
trabajadores de las áreas de trabajo (logística, operaciones y oficina técnica) 
del Proyecto Canales- Huasacache II de la empresa B&B Murillo S.A.C y la 
eficacia de las medidas correctivas implementadas para dichos factores de 
riesgo? 
1.1.2 Preguntas secundarias de la investigación 
 ¿Cuáles son las características sociodemográficas de trabajador y del 
puesto de trabajo de los trabajadores del Proyecto Canales- Huasacache II 
de la empresa B&B Murillo S.A.C.? 
 ¿Cuáles son los factores psicosociales de alto riesgo que presentan los 
trabajadores del Proyecto Canales- Huasacache II de la empresa B&B 
Murillo S.A.C.? 
 ¿Cuáles son las diferencias de la presencia de los factores psicosociales de 
alto riesgo de acuerdo a las áreas de trabajo de los trabajadores del 
Proyecto Canales- Huasacache II de la empresa B&B Murillo S.A.C.? 
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 ¿Qué medidas correctivas se deben implementar para corregir los factores 
de  alto riesgo detectados en el trabajo del Proyecto Canales- Huasacache 
II de la empresa B&B Murillo S.A.C? 
 ¿Cuál es la efectividad de las medidas correctivas implementadas para 
corregir los factores psicosociales de  alto riesgo detectados en el trabajo 
del Proyecto Canales- Huasacache II de la empresa B&B Murillo S.A.C? 
1.2 Objetivos de la investigación 
1.2.1 Objetivo General: 
 Determinar los factores psicosociales de alto riesgo que presentan los 
trabajadores en las áreas de trabajo (logística, operaciones y oficina técnica) 
del Proyecto Canales- Huasacache II de la empresa B&B Murillo S.A.C y la 
eficacia de las medidas correctivas implementadas para dichos factores de 
riesgo.  
1.2.2 Objetivos Específicos: 
 Conocer las características sociodemográficas de trabajador y del puesto de 
trabajo del Proyecto Canales- Huasacache II , de la empresa B&B Murillo 
S.A.C  
 Describir los factores psicosociales de alto riesgo que presentan los 
trabajadores del Proyecto Canales- Huasacache II de la empresa B&B 
Murillo S.A.C. 
 Establecer las diferencias de la presencia de los factores psicosociales de 
alto riesgo de acuerdo a las áreas de trabajo de los trabajadores del 
Proyecto Canales- Huasacache II de la empresa B&B Murillo S.A.C  
 Implementar medidas correctivas a raíz de la ubicación de los factores 
psicosociales de alto riesgo detectados en el trabajo del Proyecto Canales- 
Huasacache II de la empresa B&B Murillo S.A.C.  
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 Evaluar la efectividad de las medidas correctivas implementadas para 
corregir los factores psicosociales de  alto riesgo detectados en el 
trabajo del Proyecto Canales- Huasacache II de la empresa B&B Murillo 
S.A.C 
 
1.3 Hipótesis  
El ritmo de trabajo, inseguridad sobre las condiciones sobre el trabajo, y claridad de 
rol son los factores psicosociales de más alto riesgo que reportan los trabajadores del 
Proyecto Canales- Huasacache II de la empresa B&B Murillo S.A.C 
1.4 Justificación 
Anualmente en el mundo 2,34 millones de personas fallecen producto de incidentes y 
enfermedades de trabajo. Asimismo, diariamente ocurren 860.000 incidentes en el 
trabajo concluyen en lesiones. También se calcula que mundialmente el precio directo 
e indirecto de los incidentes y enfermedades laborales alcanza los 2,8 billones de 
dólares. [10] 
Solo en Perú , en el año 2014 se reportaron en este periodo un índice de 
accidentabilidad total de 15787 entre los cuales figuran 14750 accidentes de trabajo, 
128 con consecuencias fatales y 35 enfermedades ocupacionales [11] , en 
comparación con el reporte actualizado a junio del 2016 donde nos presentan un 
cuadro en el cual se reportaron un total de 11409 accidentes de trabajo, 74 accidentes 
fatales y 14 de enfermedades ocupacionales en las diversos rubros de empresas en 
todo nuestro país [12], aunque el número de accidentes fatales se han reducido, sigue 
siendo un índice de accidentabilidad preocupante, cabe resaltar que las causas de 
estas estadísticas son peligros y riesgos definidos e identificados para los cuales se 
tienen establecidos controles, a pesar de ello se siguen produciendo este tipo de 
reportes de accidentabilidad, si esto sucede con riesgos que ya han sido determinados 
¿qué sucede con aquellos riesgos que desconocemos y a los que también estamos 
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expuestos?, estos riesgos no identificados suponen una falta de control y por ende 
incrementan la probabilidad de sufrir una enfermedad ocupacional o un accidente de 
trabajo, es decir mayores oportunidades para proyectar este tipo de estadísticas, los 
factores psicosociales forman una parte importante de este tipo de riesgos no 
identificados, y no aparecen en los reportes de accidentes nacionales antes 
mencionados debido a que no existe una clasificación de accidentabilidad o 
enfermedades ocupacionales por efectos de factores psicosociales, sin embargo el 
proyecto Canales de Huasacache II registraron en el año 2016 cuatro accidentes 
asociados a factores psicosociales , por otro lado a nivel mundial en Europa 
principalmente [13] aunque no son muchos, si se pueden encontrar estadísticas de 
reportes realizados por el sector construcción, transporte ferroviario y sector pesquero 
de agentes psicosociales que producen accidentes y enfermedades ocupacionales 
como fatiga y Burnout. 
Para evitar formar parte de estas estadísticas y cumplir con la reglamentación en 
nuestro país como Ley N° 29783 [1] y modificatoria Ley 30222 [2] (aplicable a todos 
los rubros) y en minería específicamente en el D.S 024-2016 EM [14] y modificación el 
D. S 023-2017 EM [15] que exigen la identificación y control de estos factores, es 
necesario la aplicación de un estudio piloto que al desarrollarse primero en un proyecto 
de la empresa le permita primero familiarizarse con estos factores, adaptar y ajustar la 
herramienta de identificación de estos factores, proponer medidas correctivas y 
perfilarlas para su proyección al resto de la empresa, lo cual también permitirá 
enriquecer el proceso de mejora continua del sistema de gestión de seguridad con el 
que la empresa está comprometida. Otro efecto positivo de este estudio además del 
preventivo es el económico ya que la detección de estos factores ayuda a prevenir las 
pérdidas económicas por retrasos en el proceso debido al ausentismo de personal y 
evitar la imposición de multas por parte de SUNAFIL por incumplimiento de lo que 
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exige la reglamentación nacional o las RNC que el cliente del proyecto Canales de 
Huasacache II aplique por la falta de monitoreo de estos factores. 
En este sentido, el presente estudio, tiene como finalidad fundamental contribuir a la 
prevención de perdidas (humanas y de productividad) determinando los factores 
psicosociales presentes en el desarrollo de las actividades laborales diarias de los 
trabajadores del proyecto Canales de Huasacache II de la empresa B&B Murillo SAC, 
los cuales se ven inmersos en la convivencia con diferentes factores psicosociales no 
identificados (producto de la interacción entre factores inherentes del trabajo y factores 
personales) que pueden producir un ambiente laboral con potencial para menoscabar 
su seguridad y salud. El estudio también permitirá  orientar las acciones correctivas 
pertinentes  que adopte la empresa para evitar la recurrencia de accidentes y 
enfermedades producto de estos factores, y servir como precedente para otras 
empresas del rubro en la ciudad de Arequipa ya que no se encontró antecedente 
alguno de estudio similar en la ciudad  
Por ello, es que se considera de gran importancia la presente investigación, no solo 
para proporcionar una herramienta que permita la identificación y monitoreo de estos 
factores psicosociales sino también para ayudar a la empresa a construir una base 
sobre la cual se puedan planificar e implementar las mejores medidas correctivas para 
atacar estos factores permitiéndonos evitar su influencia en la producción de 
accidentes y enfermedades ocupacionales, lo cual contribuirá al bienestar del 
trabajador, la reducción de costos por accidentes y enfermedades ocupacionales 






1.5 Alcances y Limitaciones 
1.5.1 Alcances 
Se implementará una herramienta eficaz, validada para el medio, que permitirá 
determinar cuáles son los factores psicosociales de alto riesgo en las áreas de 
trabajo del proyecto Canales de Huasacache II de la empresa B&B Murillo SAC 
para luego implementar las mejores medidas correctivas que eviten que dichos 
factores produzcan enfermedades ocupacionales y accidentes de trabajo. 
1.5.2 Limitaciones 
Debido al alcance del permiso obtenido de la Gerente General de la empresa, 
solo se considerará para la muestra a los trabajadores que laboran en el proyecto 
Canales de Huasacache II de la empresa B&B Murillo S.A.C, que representan el 













En el presente acápite se desarrollará la literatura fundamental para comprender porque 
es relevante la evaluación de los factores psicosociales, además de explicar cómo esta 
evaluación beneficia y enriquece la seguridad de los empleados del proyecto Canales de 
Huasacache II de la empresa B&B Murillo SAC y pueda servir además como referente para 
otras empresas. Para ello primero se expone la evolución de la legislación internacional, 
legislación nacional, que influye en la aceptación y aplicación de la seguridad instando a 
las empresas principalmente a la evaluación de peligros y riesgos de factores psicosociales 
que permita posteriormente controlarlos y finalmente se desarrollara el método Copsoq-
Istas 21 aplicado en este estudio. 
2.2 Normativa internacional y nacional de seguridad sobre factores psicosociales 
La historia nos muestra que a lo largo de los años diversas leyes y normas han sido 
creadas para proporcionar el soporte que requiere la prevención de riesgos, pero la 
práctica por otro lado nos demuestra que muchas veces estas leyes no se cumplen. 
Esto nos supone un desafío social muy grande ya que para poder hacer prevención de 
riesgos en general debemos encontrar la manera de que se cumpla con legislación 
creada en esta materia, partiendo desde el punto que este ejercicio debe ser resultado 
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de una cultura de seguridad y no solo una mención de normas para la seguridad en el 
trabajo. 
Existen diferencias en la manera en la que se aborda el análisis de los factores 
psicosociales entre los países que si cuentan con una normativa establecida clara que 
da un mayor alcance del tema respecto aquellos en donde no se ha establecido una 
normativa específica. 
Un factor adicional influyente en el tratamiento de estos factores es el desenvolvimiento 
práctico de la normativa diseñada en cada país para la prevención de riesgos, es decir 
si estos factores de riesgos psicosocial se encuentran incluidos dentro del sistema para 
prevención de riesgos y se consideré que tienen potencial para afectar al trabajador tan 





Tabla 1  
Normativa internacional sobre factores psicosociales 
 













Ley para Combatir el Karoshi 
 
Ha introducido varios criterios que 
permiten que se proporcionen 
indemnizaciones para la familia del 
trabajador que fallece por suicidio o 
muertes inducidos a consecuencia estrés 
laboral insoportable para la estructura 








Decreto legislativo italiano núm. 81 de 9 
de abril de 2008. Ley consolidada sobre 
seguridad, Aplicación del artículo 1 de la 
Ley núm. 123 de 3 de agosto de 2007 
sobre la protección de la salud y 
seguridad en el trabajo. 
 
Incluyó una ley sobre seguridad y salud en 
el trabajo en la que se determina 
puntualmente que todas la evaluaciones 
de riesgo debe incluir en sus riesgos 








Labour Code No. 262/2006 
 
Incorpora una disposición sobre el vínculo 














Ley de Bienestar de los Trabajadores en 
el Trabajo y Real Decreto sobre los 
servicios internos de prevención y 
protección 
 
Imponen al empleador la instauración de 
medidas preventivas concernientes a la 
salud y la seguridad en pro del bienestar 
de sus asalariados. Entre las que se 
encuentran establecer disposiciones para 
mitigar la carga psicosocial que se origina 
en el trabajo, es decir que la empresa  
estudie la carga de trabajo y los factores 
psicosociales, para prevenir la 
extenuación física  y mental que produce 
el trabajo. 
 





Normativa nacional que incluye la evaluación de factores psicosociales. 


















DS 024-2016-EM Reglamento de 
Seguridad y Salud Ocupacional 
en Minería 
 
Cada titular minero debe identificar y 
evaluar los factores de riesgo psicosocial y 
otros relacionados, usando las técnicas 






Ley 29783, Ley de Seguridad y 
Salud en el Trabajo. 
DS.005-2013-TR, Reglamento 
de la Ley de Seguridad y Salud 
en el Trabajo. 
 
Admite la existencia de factores 
psicosociales como uno de los riesgos en 
el ambiente de trabajo y exige al 
empleador prever medidas de control para 
evitar que la exposición a estos dañe la 








RM. 375-TR-2008, Norma 
Básica de Ergonomía y de 
Procedimiento de Evaluación de 
Riesgo Disergonómico 
Encontramos una definición cercana en 
ella se habla “Factores de Riesgo 
Biopsicosociales” conocidos como 
condiciones presentes en una condición 
laboral que guardan una relación directa 
con el ambiente, la organización, el 
contenido del trabajo y la ejecución de las 
tareas, afectando física, psíquica y 
socialmente al trabajador, por 




Fuente: Elaboración propia 
 
2.3 Factores Psicosociales en Build and Business Murillo SAC 
Build and Business Murillo S.A.C., es una empresa del rubro de construcción, la cual 
tiene establecido un Sistema de Gestión de Seguridad y Salud Ocupacional, que se 
conduce por los siguientes objetivos: 
 Prevenir, aminorar o eliminar los riesgos relativos a sus actividades, mediante la 
identificación, evaluación y control de riesgos, a fin de mitigar y eliminar la 
posibilidad de sufrir accidentes y/o enfermedades laborales; conforme las 
exigencias de la normativa vigente. 




 Adherir sistemas seguros para el desarrollo de trabajo y programas de salud e 
higiene del trabajo. 
De los objetivos del programa como del resto de herramientas del SGS de Build and 
Business Murillo SAC se puede observar la importancia que tiene la prevención de 
incidentes y la orientación del sistema para controlar y los riesgos presentes en sus 
actividades y la prevención de incidentes que deriven de ellos. 
A pesar de la cultura y enfoque preventivo en la empresa, no se cuenta con una 
herramienta para el monitoreo de factores de riesgo psicosocial para localizarlos como 
al resto o definir los controles necesarios, a pesar de que ciertas medidas de control 
establecidas para otros riesgos puedan favorecer la prevención de estos factores, se 
requiere una identificación más profunda para establecer un programa preventivo. 
2.4 Factores Psicosociales  
Para la OIT/OMS son interrelaciones entre el trabajo, el medio laboral y las condiciones 
de la empresa, así como la satisfacción que este les produce, por otro lado también se 
relacionan con las capacidades del empleado, su situación personal externa al ámbito 
laboral, necesidades, y la instrucción que posee, lo cual según su percepción y 
experiencias inciden en la salud y productividad” [16] 
El Instituto Sindical de Trabajo, Ambiente (ISTAS) de origen español los define como: 
“factores de riesgo para la salud, cuyo origen se encuentra en la organización del 
trabajo y que además suscitan respuestas de carácter fisiológico, emocional, cognitivo, 
que guarda relación con la conducta que conducen al estrés y que pueden iniciar 
enfermedad bajo ciertas condiciones de intensidad, frecuencia y tiempo”. [17] 
En Perú la Norma básica de Ergonomía adapta este concepto como factores 
biopsicosociales y los define como aquellas circunstancias presentes en una situación 
y ámbito laboral, organización, el contenido del trabajo y la ejecución de las tareas, 
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que afectan el bienestar o a la salud del trabajador y por consiguiente el proceso de 
trabajo. [18] 
Cuando estos factores provocan una respuesta negativa en el trabajador tales como 
inadaptación, tensión, estrés, deben ser considerados como factores perjudiciales 
para la salud y bienestar, es decir que los factores psicosociales de riesgo no solo 
pueden afectar la salud mental si no también la integridad física del individuo expuesto 
a ellos. [19] 
En base a este hecho, la presente Tesis pretende realizar la identificación de factores 
psicosociales que puedan estar presentes y puedan incidir de manera negativa en el 
equipo de trabajo de la empresa B y B Murillo SAC. 
2.5 Relación entre los factores psicosociales, el trabajo y la salud 
La evolución tecnológica ha generado mayores exigencias para los trabajadores en 
sus diversos puestos de trabajo, exigencias de tipo físicas y psicológicas; diversos 
informes e investigaciones a nivel mundial han probado que en la actualidad, el estrés, 
por ejemplo, se ubica como uno de los principales problemas de salud ocupacional , 
el estrés puede explicarse como una respuesta fisiológica, psicológica y de conducta 
de una persona que trata de adecuarse a exigencias tanto internas como externas, es 
decir agentes de las condiciones de trabajo como : iluminación, exposición a ruido, 
temperatura, otros referentes al contenido y control de la tarea y la carga mental que 
representan o a la organización, es decir factores psicosociales. [20] 
2.6 Clasificación de los factores de riesgo psicosocial 
En el ambiente de trabajo de las empresas se presentan numerosos riesgos 
psicosociales de naturaleza diversa, la lista la conforman factores físicos, factores de 
la organización, sistema y planificación de trabajo incluso la calidad de las relaciones 




Estos Factores pueden estar clasificados de la siguiente manera: [21]: 
Tabla 3 






















Fuente: Modificado de Cox y Griffiths, 1996 [21] 
 
 





Trabajo fraccionado y sin sentido, periodos de trabajo breves, 
ausencia de diversidad, deficiente uso de habilidades, relación 
intensa y  niveles altos de preocupación. 
 
 
Sobrecarga y ritmo 
 
Exceso de carga laboral, exigencias temporales altas, ritmo del 





Turnos atípicos, horarios rígidos, extensión de trabajo imprevista, 






Los niveles tanto de participación en la toma de decisiones como la 
aptitud de control de la carga laboral son bajas. 
 
 
Ambiente y  
Equipos 
 
Deficientes condiciones laborales, falta de espacio individual, 
equipos de trabajo presentan fallas, insuficiente mantenimiento de 








Comunicación interna y apoyo  deficientes, no se definen 






Apoyo social deficiente, tendencia a apartarse físico o socialmente, 
problema para relacionarse con los superiores, problemas 
interpersonales. 
 
Rol en la  
organización 
 





Carrera profesional obstruida, falta o exceso de ascensos, paga 

















Por otra parte, el manual del método Copsoq-istas versión 02 determina un total de 20 
dimensiones medibles los cuales son recogidas en 06 grandes grupos tal como se observa 
a continuación: 
Tabla 4 



























































Ritmo de trabajo 
Exigencias emocionales 
Exigencia de esconder emociones 








































Posibilidades de Desarrollo 
Sentido del trabajo 
































Apoyo social de los compañeros 
Apoyo social de superiores 
Calidad de liderazgo 
Sentimiento de grupo 
Previsibilidad 
Claridad de rol 
Conflicto de rol 



























Inseguridad sobre el empleo 
 
Inseguridad sobre las condiciones de trabajo 















Tanto los autores Cox y Griffiths como el instituto ISTAS nos explican que los factores 
psicosociales no solo representan un peligro para salud sino también para la integridad 
física de los obreros, como consecuencia del desarrollo de estos factores, ejerciendo 
una influencia negativa sobre el individuo expuesto a ellos. 
2.7 Riesgos psicosociales en el sector construcción 
Una investigación realizada acerca de riesgos psicosociales en el rubro de 
construcción civil, recopiló estudios científicos relacionados al hallazgo de factores 
psicosociales y aplicó la herramienta Copsoq-Istas 21 en sus tres versiones, a cuatro 
empresas con diferentes cantidades de trabajadores y de distintas actividades o 
servicios dentro del rubro de la construcción, de la evaluación concluyen: 
Que, de los factores evaluados, los trabajadores se encuentran en su mayoría 
afectados por el sentimiento de grupo, liderazgo y estima causado por el 
reconocimiento deficiente de los supervisores o jefes inmediatos hacia los obreros, lo 
que hace necesario adoptar “medidas preventivas y acciones correctivas” en los 
factores mencionados. [23], 
Algunas organizaciones como la federación valenciana de empresarios de la 
construcción  prestan asesoría en materia de prevención a las empresas asociadas 
del sector, incluso han elaborado un manual que las empresas del rubro pueden utilizar 
como guía en la en gestión de riesgos psicosociales, en este manual si bien se 
reconoce que no se puede generalizar las medidas preventivas debido a que cada 
organización es diferente considerar algunas características afines para la prevención 
de riesgos psicosociales: 
• Adaptar la carga laboral y el ritmo de trabajo a los empleados. 
• Instaurar sistemas para arreglar conflictos. 
•Promover estrategias para que la comunicación fluya en todos los niveles. 
18 
 
• Mejorar la motivación al personal. 
• Facilitar medio para la integración de los trabajadores 
• Enriquecer la inventiva y capacidades de los empleados. 
• Mejorar las relaciones laborales. 
Es decir, busca desarrollar una gestión preventiva que permita equilibrar las 
condiciones laborales con el capital humano para evitar que los factores 
psicosociales influyan de manera negativa en la seguridad y salud del empleado o 
en la organización [24] 
2.8 Copsoq-istas 21  
Es un método de origen en Danés, cuya primera versión data del año 2000 de un 
grupo de investigadores del National Research Centre for the Working Environment. 
El método en cuestión ha sido reconocido internacionalmente como una herramienta 
que permite identificar, evaluar y colaborar con la prevención de riesgos 
psicosociales, ha sido aplicado en muchos países europeos y en la última década 
también en países latinoamericanos por medio de adaptaciones o validaciones según 
la realidad de cada país o empresa a la que fue aplicado con resultados positivos. 
[22] 
En Medline (PubMed) se han reconocido más de 140 publicaciones de revistas 
indexadas y también la OMS lo acepta como un método de referencia para 
evaluación de factores psicosociales [22]. 
2.8.1 Exigencias psicológicas. 
Albergan dos perspectivas, cuantitativamente las exigencias psicológicas 
exponen la cantidad de trabajo respecto al tiempo con el que se cuenta para 
realizarlo, las paradas que imponen dejar un momento las actividades y 
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retomarlas después. Cualitativamente, las exigencias psicológicas se basan 
en el trabajo emocional y cognitivo (se refiere al esfuerzo intelectual que se 
requiere) o el trabajo sensorial (esfuerzo que realizan sentidos). [22] 
2.8.2 Exigencias psicológicas cuantitativas.  
Definidas como exigencias de tipo psicológico procedentes de la cantidad de 
trabajo. Cuyos niveles se elevan cuando se nos asigna más carga laboral de 
la que podemos gestionar en el tiempo establecido para hacerlo. Poseen una 
relación cercana con el ritmo (coincidiendo muchas veces en su origen) y con 
el tiempo de trabajo tanto en su perspectiva de cantidad como de distribución. 
Guardan relación con la carencia de trabajadores, una inadecuada 
programación de los tiempos o una deficiente planificación. Por otro lado 
podrían estar relacionadas con la constitución del pago 
, es decir, cuando en un salario bajo la parte variable es alta demanda tener 
que trabajar más, o con la inaptitud de la tecnología, materiales o 
procedimientos de trabajo que obliga a una persona a realizar tareas 
adicionales para corregir deficiencias. Las exigencias cuantitativas altas 
presuponen una extensión de la jornada de trabajo. [22] 
2.8.3 Ritmo de trabajo 
Es un componente de las exigencias psicológicas relacionado 
específicamente a la intensidad del trabajo, es decir la relación entre la 
cantidad de trabajo y el tiempo con el que se cuenta para realizarlo. 
Debido a su vínculo con las exigencias cuantitativas suelen compartir una 
misma procedencia, sin embargo, debe considerarse que el nivel de ritmo 
podría cambiar para una misma cantidad de trabajo o en diferentes 
circunstancias (cambios en el número de empleados, equipos dañados, 
presión por entregar un producto o servicio). [22] 
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2.8.4 Exigencias de esconder emociones  
Son demandas por conservar un aspecto neutral indistintamente de cómo se 
comporten los usuarios o clientes, principalmente en trabajos donde las tareas 
estar relacionadas a la prestación de servicios. En algunos casos estas 
exigencias pueden estar conectadas a la relación con los jefes y compañeros 
incluso con gente externa al trabajo. En ocupaciones de atención al cliente, 
este tipo de demandas conforman la naturaleza de las actividades del puesto 
por lo que no permite retirarlas. Una adecuada gestión de competencias, 
tácticas de protección y la reducción del tiempo de exposición significan 
medidas de prevención valiosas. [22] 
2.8.5 Exigencias psicológicas emocionales  
Son las demandas mediante las cuales evitamos involucrar la situación 
emocional (gestión de sentimientos) proveniente de las relaciones 
interpersonales laborales, fundamentalmente en trabajos en los cuales se 
brindan servicios a las personas buscando convencerla de realizar un cambio 
(llevar a cabo un régimen médico, desarrollar habilidades, entre otros), que 
puedan conducir la transmisión de emociones con éstas.  
En trabajos relacionados al servicio de personas, la naturaleza de las tareas 
exige la exposición a este tipo de exigencias y hace imposible eliminarlas, razón 
por la que estos puestos requieren competencias especiales que pueden y 
deben obtenerse. También, puede disminuirse el tiempo de exposición, ya que 
los horarios de trabajo excesivos conllevan a una mayor exposición y provocan 






2.8.6 Conflicto trabajo-familia  
Responder a las exigencias laborales y al trabajo doméstico-familiar son 
necesidades que pueden deteriorar la salud y afectar la tranquilidad de quien 
las desarrolla sincrónicamente. El desarrollo de ambas incrementa las 
demandas y tiempo de trabajo total y la necesidad de acoplar estos dos trabajos 
sugiere también un conflicto de tiempos, debido a que tanto uno como el otro 
son parte de la realidad social del trabajador, especialmente si son mujeres, y 
presentan circunstancias en donde requieran responder las demandas de 
ambos lugares, donde exista interferencias habituales del tiempo que necesita 
cada una. [22] 
2.8.7 Doble presencia  
Se refiere a las demandas sincrónicas, paralelas, del trabajo y del ámbito 
familiar. Alcanzan mayores niveles si las demandas de trabajo interfieren con 
las del hogar. En el medio de trabajo se relacionan con, la planificación, 
permanencia, extensión del horario de trabajo, las exigencias cuantitativas, el 
nivel de independencia sobre este, es decir, con jornadas laborables que 
coincidan con el trabajo de cuidar de su familia o compromisos sociales. [22] 
2.8.8 Control sobre el trabajo  
De acuerdo con Karasek, consta de dos vectores: influencia y desarrollo de 
competencias. Alcanzar niveles altos en esta dimensión crea una base ideal 
para el trabajo dinámico y el aprendizaje, para alcanzar este objetivo también 
debe considerarse el sentido del trabajo. [22] 
2.8.9 Influencia  
Nivel de autonomía en las actividades diarias de trabajo, específicamente en 
relación con las tareas que realizará el trabajador y como las llevará a cabo. 
Está relacionada con la intervención que tiene el empleado en las resoluciones 
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sobre temas fundamentales de su trabajo diario, como procedimientos de 
trabajo, utilizados por la línea de mando de la empresa y si estos posibilitan o 
no la participación de los trabajadores. Pueden estar relacionados con las 
posibilidades de desarrollo. [22] 
2.8.10 Posibilidades de desarrollo  
Aluden a las ocasiones durante el desarrollo del trabajo durante las cuales se 
pueden poner en práctica las competencias, conocimientos y destreza de los 
empleados e incluso obtener nuevos. Está relacionado, principalmente, con 
los niveles de dificultad y diversidad de las actividades, siendo el trabajo 
homogéneo, repetitivo, con los procedimientos de trabajo, producción y como 
este estructurado el contenido del trabajo (repetitivo, homogéneo, complicado 
por un lado y creativo por otro) y con la autonomía que tiene el empleado. [22] 
2.8.11 Sentido del trabajo 
Para que el poseer un trabajo y percibir un salario tenga mayor sentido este 
debe contener aportes adicionales (utilidad, repercusión  social, enseñanza 
entre otras), algo que le permita  enfrentar de manera más positiva las 
demandas propias del trabajo. Es frecuente relacionarla con el contenido del 
trabajo, con la figura de las actividades por sí mismas, y la representación de 
su aporte para alcanzar el objetivo final. [22] 
2.8.12 Apoyo social y calidad de liderazgo  
Trabajar proporciona distintas oportunidades para que las personas puedan 
relacionarse, lo cual también guarda relación con el bienestar de estas. 
Recibir apoyo social es un factor funcional fundamental de las relaciones, por 
otro lado el sentimiento de grupo refiere su aspecto emocional. Así también 
el tener rangos establecidos, compañeros de labores y jefes, suma otros 
elementos de complicación a estas relaciones. Adicionalmente, el trabajo 
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conlleva realizar determinados papeles, los cuales algunas veces quedan 
claros y otras pueden representar algunas contraindicaciones, en un entorno 
de cambios que requiere previsión constituye un espacio de intercambio de 
instrumentos y emociones entre los trabajadores de la empresa. [22] 
2.8.13 Apoyo social de los compañeros  
Significa que alguien recibe de sus compañeros el apoyo necesario cuando 
se requiere y lo necesita, para poder desarrollar bien sus laborales. La falta 
de este apoyo está relacionada con los hábitos de gestión del recurso humano 
que obstaculizan la colaboración y la gestación del trabajo en equipo, 
promoviendo la competencia personal, la distribución de tareas y horarios, 
rotación de lugar de trabajo, de manera abusiva o injusta. [22] 
2.8.14 Apoyo social de superiores  
Se refiere a que el trabajador obtenga el apoyo necesario que requiere de sus 
jefes, para hacer correctamente su trabajo. La deficiente o nula ayuda de 
estos está relacionada con la falta de reglas y métodos especifico de gestión 
de del recurso humano que promuevan la función del superior como 
componente de ayuda a la labor del grupo, área o frente de trabajo que dirige. 
También guarda relación con la carencia de normas claras que garanticen el 
desempeño de esta función, así como la instrucción y tiempo para su 
desarrollo. [22] 
2.8.15 Calidad de liderazgo  
Alude a los aspectos propios de la administración del recurso humano que 
desarrollan los jefes inmediatos. Guarda relación con el apoyo social de 
superiores. Es decir, con las reglas y métodos de gestión del recurso humano 




2.8.16 Sentimiento de grupo  
Es la sensación de ser parte un grupo en cual laboramos a diario, puede 
entenderse como una señal de una buena relación laboral; es el elemento 
emocional del apoyo social y también tiene que ver con las aptitudes para 
relaciones sociales. [22] 
2.8.17 Previsibilidad  
Contar a tiempo con la información apropiada para poder desarrollar bien su 
trabajo, para adecuarse a las modificaciones como reformas futuras, 
tecnologías recientes, entre otros. La ausencia de previsibilidad tiene que ver 
con la falta de información y con mantener comunicaciones triviales del 
trabajo en lugar de las significativas. Por otra parte, se relaciona con no 
capacitar al personal para ayudarlos a afrontar los cambios. [22] 
2.8.18 Claridad de rol  
Es entender con precisión las actividades que nos encargan desarrollar, 
metas, medios con los que se cuenta, obligaciones y nivel de autonomía con 
la que cuenta. Está relacionado con la existencia y el entendimiento que 
tienen los empleados de un concepto preciso de las funciones para las cuales 
fue contratado, individual y del resto de empleados de la empresa. [22] 
2.8.19 Conflicto de rol  
Se refiere a la incompatibilidad de las demandas que surgen en el trabajo por 
cuestionamientos de naturaleza ética o profesional. Es usual cuando el 
empleado debe realizar tareas con las cuales no se encuentra de acuerdo o 
le signifiquen cuestionamientos éticos, o cuando deben escoger entre 
órdenes discordantes (por ejemplo, a un operador de equipo móvil se le 
establece un tiempo de llegada de un frente de trabajo a otro y además debe 
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cumplir con las normas de tránsito entre otras situaciones que se lo impiden). 
[22] 
2.8.20 Compensaciones del trabajo  
La armonía entre las recompensas recibidas por el esfuerzo realizado en el 
trabajo, lo cual representa el base del “modelo esfuerzo – recompensa”. La 
correlación entre un nivel de esfuerzo alto y uno de recompensa bajo durante 
mucho tiempo, significa un riesgo para la salud. Adicional al sueldo, la 
recompensa y la continuidad laboral constituyen compensaciones principales 
para el trabajador. [22] 
2.8.21 Reconocimiento 
Se entiende como la valoración, consideración y trato justo que reciben los 
empleados de la línea de mando. Hace referencia a diversos aspectos de la 
administración del recurso humano, por ejemplo, si los procedimientos de 
trabajo permiten la participación de los trabajadores, con la injusticia en los 
ascensos, distribución de tareas, o el sueldo corresponde con la carga laboral. 
[22]  
2.8.22 Inseguridad sobre el empleo  
Representa la angustia o inquietud por el futuro respecto al trabajo, y están 
relacionadas con la continuidad laboral y las oportunidades de empleabilidad 
(o de hallar otro trabajo igual al actual si tuvieran que dejar éste). Puede 
sentirse de manera diferente de acuerdo al momento o las obligaciones que 
cada empleado tiene con su familia. [22] 
2.8.23 Inseguridad sobre las condiciones de trabajo 
Representa la angustia o inquietud por el futuro respecto a las modificaciones 
indeseadas de las condiciones de trabajo básicas (es decir, el puesto de 
trabajo, actividades, jornada, sueldo). Están relacionadas con las 
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advertencias de decadencia de estas condiciones importantes que pueden 
producirse el ambiente actual como en futuros cambios eventuales; y 
lograrían mayor impacto si empeoran las condiciones laborales en un entorno 
exterior a la empresa. Al igual que la anterior, puede percibirse de manera 
distinta de acuerdo con el momento o las obligaciones familiares, y podría 
resultar secundaria a la inseguridad sobre el empleo, de manera que quienes 
tengan menores posibilidades de ser contratados, accedan al deterioro de 
estas condiciones para no perder el trabajo. [22] 
2.8.24 Capital Social  
Desde Bourdieu hasta la actualidad la concepción de capital social se ha 
empleado en las empresas y se ha definido como la combinación de recursos 
generales que permiten a sus miembros acceder entre todos a una solución 
para la tarea crucial. Debido a que los miembros de una empresa se ubican 
en niveles de poder diferentes, requieren cooperar entre si lo cual no será 
factible sin la confianza que se crea si existe justicia organizativa. [22] 
2.8.25 Justicia  
Hace referencia a la medida de igualdad en la que son tratados los empleados 
y se diferencian algunos constituyentes (de resultados, de procedimiento y 
relaciona). La causa de la falta de justicia es variable y  está relacionada 
principalmente a las prácticas organizacionales de gestión laboral. [22] 
2.8.26 Confianza vertical  
Es la certeza de que la línea de mando y los empleados procederán de forma 
correcta o capaz. En una situación de poder dispar, la confianza supone tener 
certeza de que la persona con mayor poder no tomara ventaja de la persona 
más vulnerable, no puede desarrollarse la confianza si el trato no es justo. 
También está relacionado a si la  información que fluye en ambas direcciones 
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es fidedigna, hasta qué grado ambos puedan manifestar su opinión. La falta 
de confianza está relacionada a vivencias anteriores de injusticia 
organizacional. [22] 
2.9 Estrés y Burnout 
2.9.1 Estrés 
La OMS lo define como “la respuesta de un sujeto frente a las demandas y 
presiones del trabajo que no se adecuan a sus conocimientos y destrezas y 
ponen a prueba su capacidad para enfrentar la situación.” 
Es decir cuando un trabajador se encuentra frente a un problema de trabajo, el 
cuerpo reacciona para dar respuesta, por el contrario el no poder responder a 
dicho problema, incrementa la tensión. Posicionado como el riesgo psicosocial 
de mayor influencia y sobre el cual se están centrando la mayoría de los estudios 
de factores psicosociales debido a que surge como respuesta a factores 
psicosociales riesgo.  
La unión general de trabajadores de España considera que las particularidades 
individuales que modulan las intenciones y el comportamiento de las personas y 
que influyen en la producción de este reconocido factor psicosocial son:  
• Características de personalidad: como atributos o particularidades de la 
personalidad de cada individuo, de conducta, temperamento, social, que 
permiten reconocer diferencias entre una persona y otra.  
• Necesidades particulares de la persona: es decir ciertas carencias que al ser 
cubiertas podrían restablecer  o impulsar el bienestar del individuo.  
• Anhelos: ganas de alcanzar lo que la persona se propone.  
• Aspiraciones: Lo que se espera que suceda frente a una situación. 
• valores  
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• Educación y capacidad intelectual, habilidades y conocimientos adquiridos a 
través de la experiencia. 
• Capacidad física y las costumbres de salud. 
Se puede explicar como “el conjunto de respuestas emocionales, cognitivas, 
fisiológicas y del comportamiento a factores desfavorables o peligrosos del 
contenido, la estructura organizativa o el ambiente laboral. Es una condición cuya 
característica principal es generar niveles altos de excitación y ansiedad, con la 
usual percepción de no poder resolver la circunstancia”. La ventaja de valorar los 
niveles de estrés es que se puede aproximar al origen de la exposición 
psicosocial, el grado de estrés puede variar en ciclos cortos de tiempo, y estos 
pueden ser, menores que los de otras enfermedades. [22] 
De acuerdo con las investigaciones de un artículo publicado [25] el estrés puede 
dividirse en eustrés (o eutrés) y distrés. El primero es la respuesta positiva de 
adecuación frente a situaciones de amenaza, el segundo es lo opuesto, es decir 
el fallo en la adecuación, la frustración que se expresa de manera negativa. A 
partir de este enfoque, se puede decir que la diferencia la determinaran los 
conceptos del estresor es decir el causante de la reacción y como se manifiesta 
la respuesta en cada individuo si se considera una motivación o una demanda 
excesiva. 
Podemos decir que según estás teorías, un individuo frente a una determinada 
situación, juzgará primero si el evento significa o no una amenaza. Luego si esta 
es positiva (eustrés) que puede ser controlada, si cuenta con los recursos y como 
puede hacer para afrontarla o si esta es negativa (distrés), desbordante y ejerce 




2.9.2 Burnout  
Hace referencia a la fatiga emocional. COPSOQ-Istas21 adhiere la escala de 
burnout general de la versión del Copenhagen Burnout Inventory (CBI) validada 
en España. En comparación al Maslach Burnout Inventory (MBI), el CBI mide el 
burnout en diferentes circunstancias de trabajo, con y sin atención a personas, y 
se centra en la fatiga y agotamiento emocional, más relacionados a la salud, 
separando las tácticas de afrontamiento y las deficiencias organizacionales, que 
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Según Zárate, debido a que los trabajadores se hallan continuamente expuestos 
a diversos factores presentes en el desarrollo de sus actividades entre los que 
considera factores de tipo químicos, físicos y biológicos, inherentes de la 
corporación, la técnica, contenido y metodología laboral, la forma de relacionarse 
entre compañeros; factores que conseguirían desencadenar el estrés en el 
trabajador afectando no solo la salud si no también su normal desempeño  y 
hacen necesaria la evaluación de los agentes estresores provenientes de la 
interacción entre los factores del entorno de trabajo y factores personales tales 
como competencias del trabajador, situación personal externa al trabajo, 
necesidades, cultura y educación. Zarate vio por conveniente investigar dichos 
factores mediante la validación del cuestionario COPSOQ-Istas21 Versión corta 
al finalizar concluye que la muestra evaluada se encuentra expuesta en su 
mayoría a condiciones desfavorables en los indicadores exigencias psicológicas 
emocionales, y apoyo social de los superiores, además afirma que el instrumento 
utilizado en la evaluación tiene validez y confiabilidad para ser aplicado en 
población mexicana. [26] 
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De acuerdo con Zambrano, quien analizó y evaluó mediante el uso del 
cuestionario COPSOQ-Istas21 el impacto que los factores psicosociales tienen 
sobre el SGSSO de la empresa “Econofarm S.A., afirmó que mediante esta 
herramienta pudo determinar que los trabajadores de la muestra presentan 
factores psicosociales predominantes de las exigencias psicológicas (demanda 
emocional), carga del trabajo, organización del trabajo, limitaciones en la 
constitución de grupos de trabajo, la falta de aprendizaje que les permita 
posibilidades de desarrollo y estima que generaron en los trabajadores 
desmotivación y desgaste emocional razón por la cual al término de la 
evaluación concluyo  que no es frecuente la protección de los factores 
psicosociales en la corporación Econofarm S.A. evaluada. [27] 
 
En el estudio que realizó Coral, en una empresa metalmecánica para analizar, 
evaluar y controlar riesgos psicosociales utilizando la técnica sugerida por el 
Instituto español INSHT denominada CoPsoQ ISTAS 21 versión 1.5 corta, pudo 
evidenciar la relación que comparten los requerimientos de productividad con él 
situación emocional del empleado, el cual al obedecer a un aumento en la 
productividad deja de lado el uso de los elementos de protección individual, 
definidos como medida de control para los peligros a los que se exponen en el 
desarrollo de sus actividades diarias, acciones que posteriormente pueden 
desencadenar la ocurrencia de incidentes con daños a la salud y seguridad del 
trabajador, además del perjuicio económico que genera a la empresa, mientras 
que la aplicación de medidas de control le representa un ahorro, en este caso 
de estudio se resaltó que si bien para la implementación de las mejoras 
propuestas se invirtieron aproximadamente 29 mil soles estas generaron un 




Quispez, quien realizó un estudio realizado con personal en un hospital de Lima 
sobre factores de riesgo psicosocial que afectan el desempeño laboral , utilizó la 
versión corta del Copsoq, tomando como referencia una validación del 
cuestionario realizada en Chile, para evaluar específicamente a personal de la 
área de obstetricia de alto riesgo, en donde concluyo que existen  factores de 
riesgo psicosocial que intervienen negativamente en el desempeño laboral de 
los sujetos estudiados y estos son: las exigencias psicológicas, la inseguridad, 
el apoyo social y calidad de liderazgo , sin embargo también se encontraron 
factores de riesgo psicosocial en niveles favorables para la salud tales como 
trabajo activo y posibilidad de desarrollo, determinando finalmente que estos 
factores actúan sobre la actuación laboral de los empleados de este 
departamento. [28] 
 
En otro estudio realizado en Lima para establecer la prevalencia de burnout y su 
relación con los factores psicosociales negativos en trabajadores de la PEA, se 
aplicaron el cuestionario Inventory General Survey (MBI-GS) y la escala de factores 
psicosociales en el trabajo. Del análisis de los datos recabados con ambas 
herramientas indicó que existen niveles de prevalencia alta para burnout en la 
dimensión desgaste emocional asociada a 4 factores psicosociales, el de mayor 
trascendencia fue el de exigencias psicológicas (p<0,004) y (OR= 6,979) con la 
dimensión cinismo de burnout; esto refleja que niveles altos de exigencias laborales 
producen actitudes cínicas en los trabajadores como respuesta de defensa. De 
acuerdo a los resultados obtenidos se concluye que las empresas deben poner 





Una investigación realizada en una empresa minera peruana para determinar la 
relación entre los riesgos psicosociales y la satisfacción laboral del personal, utilizó 
la adaptación del cuestionario de factores psicosociales en el trabajo y la escala de 
satisfacción laboral SL-SPC, herramientas con las cuales obtuvo resultados que 
ayudaron a concluir que hay una relación altamente significativa entre los riesgos 
psicosociales y la satisfacción laboral del personal encuestado, de acuerdo con 
estos resultados el estudio concluye que las condiciones a las que se exponen los 
trabajadores de minería producen riesgos psicosociales que afectan su sensación 
de satisfacción laboral, por ello se recomienda mejorar la interacción de los 
colaboradores y los lineamientos organizacionales, incentivando el desarrollo de 
habilidades blandas que faciliten la integración de los colaboradores y mejoren la 
comunicación en todos los niveles. [30] 
También en Perú en una agencia bancaria de Piura debido a la preocupación por 
los problemas de comunicación, inexactitud de funciones, entre otros que 
presentaban sus trabajadores se llevó a cabo una investigación con el fin de 
analizar si estos problemas obedecían a la relación entre los riesgos psicosociales 
y la relación y la capacidad de liderazgo, para lo cual se utilizó un cuestionario 
validado por especialistas aplicado a una muestra de 341 trabajadores que permitió 
obtener resultados en 06 dimensiones psicosociales : exigencias psicológicas, el 
trabajo activo y desarrollo de habilidades, apoyo social en la empresa, 
compensaciones y doble presencia , así mismo se analizó la variable liderazgo. 
Finalmente a través del desarrollo de tablas de frecuencia se corroboró que los 
factores psicosociales de alto riesgo (65.1%) tienen una relación significativa con la 
calidad del liderazgo del personal, también se concluye que estos factores producto 
de las deficiente condiciones de la organización deterioran la salud de los 
empleados. Se recomienda contar con un sistema para la identificación de factores 




En una investigación realizada en Mar de Plata se aplicaron dos herramientas para 
localizar factores psicosociales (uno de elaboración propia y la versión corta del 
cuestionario copsoq-istas 21), en una muestra de 161 docentes universitarios, del 
análisis  de datos se logró conocer el nivel de vulnerabilidad a los factores 
psicosociales que presentaba el personal, permitiéndole a la especialista cumplir 
con el objetivo de presentar los resultados preliminares del estudio y  concluir que 
más del 50% de la muestra presenta niveles altos en la dimensión exigencias 
psicológicas y que el 78 % de la muestra reporta niveles desfavorables en la 
dimensión doble presencia, esto indica que el personal percibe exigencia para la 
gestión de sentimientos y que el personal tiene exigencias sincrónicas de otras 
exigencias profesionales además de sus responsabilidades académicas. Estos 
resultados podrían influir en la obtención de los objetivos de la empresa, por ello se 
requiere que se tomen medidas para el manejo de dichas exigencias. [32] 
Otro estudio que se propuso identificar los principales factores psicosociales 
relacionados a la incidencia de accidentes de trabajo que sufrieron los empleados 
en una empresa peruana del rubro minero en el periodo 2012-2013. Para el cual se 
utilizaron entrevistas de respuestas abiertas. Según el análisis de los resultados que 
arrojaron estas entrevistas existen relaciones de los accidentes con los factores: 
jornada de trabajo, fatiga, desempeño de seguridad, presión del supervisor para 
finalizar la tarea y ambigüedad de comunicación. Estos resultados indican que los 
accidentes no obedecen a un factor casual, sino que son, la consecuencia de una 
suma de factores y que estos pueden ser identificados, medidos para proponer 
medidas que los controlen. Por lo tanto se recomienda que para mejorar la 
efectividad de la prevención de accidentes se considere la interacción de estos 
factores psicosociales localizados, estas medidas pueden ser incentivar el 
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cumplimiento de procedimientos, corregir los procedimientos para esclarecer los 
roles y trabajar para mejorar las habilidades de los supervisores y equipos de 
trabajo. [33] 
En la tesis de Samuel García realizada para investigar los riesgos psicosociales del 
rubro de construcción civil, el autor vio por conveniente  aplicar la herramienta 
Copsoq-Istas 21 en sus tres versiones, a cuatro empresas del rubro de la 
construcción con diferentes cantidades de trabajadores y de distintas actividades o 
servicios (317 en total), esta evaluación  le permitió concluir, que de los factores 
evaluados, los trabajadores se encuentran en su mayoría afectados por el 
sentimiento de grupo, liderazgo y estima causado por el reconocimiento deficiente 
de los supervisores o jefes inmediatos hacia los obreros, lo que hace necesario 
adoptar “medidas preventivas y acciones correctivas” en los factores mencionados. 
[23] 
En el trabajo de investigación de tipo correlacional realizado con el fin de establecer 
la relación que existe entre los factores psicosociales y la productividad de una 
empresa industrial arequipeña las investigadoras aplicaron a una muestra de 51 
trabajadores el cuestionario para la ubicación de factores psicosociales 
desarrollado por la Pontificia Universidad Javeriana-Bogotá el cual les permitió 
evaluar a los factores psicosociales de riesgo; mientras que para valorar la 
productividad utilizaron un programa implementado por la organización conocido 
como ATLAS. Aunque la correlación de los resultados obtenido con ambas 
herramientas arrojo que la relación entre las variables no es estadísticamente 
significativa, si les permitió establecer que los trabajadores que presentan riesgos 




Un estudio de diseño no experimental descriptivo transversal que abordó los 
factores  de riesgo psicolaboral en un empresa multinacional, dedicada a la 
explotación de carbón mineral en Colombia, utilizó  una batería de instrumentos 
avalados por el Ministerio de la Protección  Social, para identificar factores 
psicosociales en 26 operadores  de  camión  minero agrupados en 3 grupos, que 
realizaban una jornada de 12 horas en sistemas de trabajo de 7 días en turno diurno 
por 3 días de descanso y 7 días de turno nocturno por 4 días de descanso . La 
evaluación de los resultados concluye que el origen de los factores psicosociales 
reside en  el control que se tiene de  la carga mental, jornada laboral, condiciones 
físicas y ambientales. Los autores recomiendan la implementación de un programa 
para la gestión de salud y seguridad que un ambiente de trabajo seguro [35] 
Una tesis de tipo aplicada, elaborada para conocer el nivel de exposición a riesgos 
psicosociales en técnicos asistenciales de un instituto de medicina legal. Aplicó una 
técnica de muestreo no probabilista a 63 participantes de ambos sexos con edades 
de 30 a 45 años. El instrumento que se utilizó fue el Cuestionario Copsoq-istas 21 
versión corta, adaptado y validado para los habitantes peruanos por: Marybel Mollo 
Flores en el año 2015. En este estudio se obtuvieron como resultado que las 
dimensiones con mayor riesgo de exposición psicosocial son: estima (85.7%), 
inseguridad (81%), doble presencia (76.2%) y exigencias psicológicas (68.3%). Se 
concluye que el total de la muestra está expuesto a dichos factores de riesgos 
psicosociales en niveles muy desfavorables, por lo que se elabora un programa de 
intervención. [36] 
Otro estudio observacional, descriptivo y transversal realizado en España, aplicó a 
una muestra de 91 hombres y 99 mujeres un cuestionario conjunto compuesto por 
preguntas para la valoración de enfermería y la valoración de riesgos psicosociales 
para lo cual utilizo el método Copsoq istas 21, con el fin de comprobar la capacidad 
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del cuestionario de valoración de enfermería de detectar la exposición a riesgos 
psicosociales, obteniéndose los siguientes resultados: la herramienta resulto ser 
válida para la identificación de riesgos psicosociales, las dimensiones en situación 
más desfavorables identificadas con el uso de la herramientas arrojaron que la 
dimensión de mayor trascendencia es la de doble presencia (50%) y en segundo 
lugar la dimensión estima (44.7%). [37] 
En la investigación transversal realizada por Rojas a partir de los datos recolectados 
en la IECCTS de donde obtuvo la muestra 12.024 personas para el estudio sobre 
el efecto que poseen los riesgos psicosociales de niveles altos sobre el dolor 
musculo esquelético que sufren trabajadores tanto formales como informales de 
América central. Los resultados reflejaron una prevalencia elevada de dolor 
musculo-esquelético en la muestra. La prevalencia de dolor difiere según las  
características demográfico-laborales. Por ejemplo se encontró que las mujeres 
presentan mayor prevalencia, también el personal que realiza trabajos manuales y 
personal expuesto a factores psicosociales de alto riesgo, en esta exposición en 
específico son los trabajadores formales los que presentan mayores niveles de 
prevalencia. Sin embargo tanto trabajadores formales como informales requieren 
de la implementación de medidas preventivas. La autora considera necesario que 
se tomen en cuenta los resultados de su investigación con el fin de influir en la 
pronta atención de estos factores psicosociales, incorporando reglamentación que 
regulen sus efectos en cada uno de los países de Centroamérica que conformaron 
la muestra. [38]  
En estudio realizado por Abello y Vieco en el 2014 acerca de factores psicosociales 
y estrés y morbilidad en el mundo se recolecto la evidencia científica que muestra 
el efecto de estos factores sobre la salud. Para esto los autores revisaron y 
analizaron 345 artículos de reconocidas revistas  como apa Psyc Net, Hinari (oms), 
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isi Web of Knowledge, Journal of Public Health Policy entre otras y filtraron 92  
artículos sobre factores psicosociales que les permitieron conocer las condiciones 
que controlan o disparan sus efectos sobre la salud. Lo que más intereso a los 
autores fue la evidencia de los efectos que las condiciones adversas del trabajo 
tienen sobre los sistemas cardiovascular, músculo-esquelético, endocrino, 
gastrointestinal, así como su incidencia en la diabetes tipo II, en los desórdenes del 
sueño, las disrupciones en la relación trabajo-familia y en trastornos como 
depresión, ansiedad y alteraciones psiquiátricas menores. [39] 
La investigación de tipo exploratoria-descriptiva y correlacional realizada en la 
empresa IMPORCALZA S.A con el fin de difundir, reconocer y controlar los efectos 
de los factores psicosociales, utilizó la técnica de encuesta y aplicó el cuestionario 
istas 21 versión corta en una muestra no probabilista de 35 conductores, el análisis 
determino que los factores psicosociales de más alto riesgo son la inseguridad, 
estima, exigencia psicológica y doble presencia y estas influyen en la salud de los 
empleados, lo cual indica que la organización requiere implementar un de 
prevención para estos factores que ayude a mejorar la salud mental del personal. 
[40] 
En el 2011 una investigación llevada a cabo para analizar las condiciones básicas 
requeridas en el análisis de factores de riesgo psicosocial intralaboral en contextos 
organizacionales, utilizó referentes conceptuales para identificar las causas de 
estrés en el trabajo, haciendo énfasis en el modelo Demanda – Control y el modelo 
Desequilibro – Esfuerzo – Recompensa. Los autores concluyen presentando  
algunas metodologías e instrumentos de alta confiabilidad para reconocer factores 
psicosociales en diversos contextos organizacionales. Se reconoce el trabajo 
realizado en Colombia, donde aunque no cuentan con muchos instrumentos 
validados, el abordaje de factores psicosociales ha sido significativo desde la 
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aplicación de la resolución 2646 del 2008 y la construcción en el 2010 de la Batería 
de Instrumentos para la Evaluación de Factores de Riesgo Psicosocial por parte del 
Ministerio de la Protección Social. [41] 
Piero, J.M analizó las implicaciones del sistema de trabajo para la prevención 
riesgos psicosociales en las empresas. El autor indica que  el sistema de trabajo 
puede constituir el núcleo de las empresas productivas y estar directamente 
relacionado con los niveles de riesgo de los factores psicosociales. Al ser este un 
componente organizativo constituye también un factor psicosocial, el cual puede ser 
mejorado y restructurado a las necesidades de los trabajadores y no al revés es 
decir que el trabajador se adapte a este. El correcto entendimiento de los 
componentes y funciones del sistema de trabajo es básico para la intervención 
psicosocial  y la prevención de estos riesgos laborales. Es importante rediseñar los 











METODOLOGÍA Y DESARROLLO DE LA INVESTIGACIÓN 
4.1 Metodología de la investigación 
4.1.1 Método de la investigación 
Como método general hemos utilizado el método científico basado en la 
comprobación, como métodos específicos hemos empleado los métodos  de 
observación, inductivo, deductivo, análisis y síntesis. (De Valero, M., (2.000) 
Tipo de la investigación: Según Mario Bunge nuestro tipos de investigación son:  
Según la aplicación de resultados es aplicada: su objetivo es que se apliquen o 
utilicen los conocimientos obtenidos a la par que se obtienen otros. Aquí, lo que 
prima para el al investigador, son los efectos prácticos de lo encontrado en la 
investigación para su uso inmediato o futuro. 
Por el estado del conocimiento y alcance de sus resultados: es un estudio 
descriptivo. [43] 
Nivel:  
Descriptiva: Su único objetivo es describir acontecimientos; en líneas generales 
su interés no se enfoca en probar algo o predecirlo. Sin embargo también pueden 




4.1.2 Técnica de la Investigación 
Se trabajó mediante la técnica de aplicación de encuestas para lo cual se empleó 
la versión media del método Copsoq.istas 21, cuestionario que forma parte de la 
metodología COPSOQ la cual se originó en Dinamarca, cuya primera versión fue 
realizada en el año 2000 por un conjunto de profesionales del National Reseaarch 
Centre for the Working Environmentc. 
Para el desarrollo de la técnica se reúne a los trabajadores (72) antes del inicio de 
la jornada, se les expone cada parte del cuestionario y el objetivo de este, 
adicionalmente se hace de su conocimiento que las respuestas del cuestionario 
son estrictamente confidenciales y que no requiere que coloquen sus datos 
personales en él, se le proporciona un ejemplar a cada uno de los trabajadores y 
se establecen 30 min para el desarrollo y entrega de este. Al término del tiempo 
se verificó que todo el personal terminará el llenado del cuestionario y se procedió 
a recoger cada uno de los ejemplares, para proceder a la carga de respuestas en 
el Software. 
4.1.3 Diseño de la investigación 
Según Hernandez Sampieri (2012) en consideración a que el presente trabajo ha 
sido realizado en diferentes etapas en la cual en la primera se recolecto los datos 
a través de la encuesta copsoqistas para posteriormente implementar medidas 
correctivas las cuales se siguen implementando paulatinamente, el presente 
estudio de investigación es de carácter longitudinal.  
Procedimiento: 
El desarrollo de la investigación siguió 9 pasos que se detallan a continuación:   
Paso 1: Elaboración del proyecto de investigación el cual fue presentado y 




Paso 2: Se coordinó  y se envió la solicitud formal a la gerente general de la 
empresa donde se realizó el estudio, la gerente aprobó la actividad y designo al 
área de SSOMA el apoyo y seguimiento de la actividad.  
Paso 3: Se acordó con la jefatura del área de SSOMA exponer el proyecto de 
manera que quedaran claros los objetivos, alcance, requerimientos y beneficios 
de la investigación, los miembros del CSST también estuvieron presentes en la 
exposición y estuvieron de acuerdo con el desarrollo de la investigación.  
Paso 4: Al final de la exposición los participantes firmaron el acuerdo para la 
ejecución del proyecto, el grupo de trabajo evaluador del proyecto estuvo 
constituido por representantes de los trabajadores (02), Supervisores de SSOMA 
(02) en calidad de representantes del empleador, y el investigador, conformando 
el grupo de trabajo un total de 05 personas, que tuvieron como fin dirigir la 
ejecución del proyecto y promover la participación de los empleados, previa 
información y capacitación acerca de las acciones a realizar por los miembros. 
Paso 5: El grupo de trabajo realizó la adaptación del cuestionario. 
Paso 6: Se realizó el proceso de sensibilización a los trabajadores del proyecto. 
Paso 7: Se procedió al levantamiento de datos a  través de la aplicación del 
instrumento Copsoq-istas del proyecto Canales de regadío Huasacache II. 
Paso 8: Una vez procesados los datos se entregó el informe al equipo evaluador 
y se sustentaron las posibles medidas correctivas a implementar a futuro. 
Paso 9: Se implementaron las medidas correctivas pertinentes mencionadas en el 
acápite de resultados. 




Los pasos posteriores a la aprobación del desarrollo de investigación en la 
empresa, se detallan en la siguiente tabla:  
Tabla 05 
Etapas del procedimiento. 
Fase Procedimiento Descripción 
I. Adaptación del cuestionario 
 
El trabajo de adaptación de cuestionario para la empresa 
se realizó con el grupo de trabajo entre el 22/08/2016 y 
26/08/2016, con ellos se analizó las partes del 
cuestionario se realizaron modificaciones gramaticales de 
la primera parte sobre condiciones de empleo y de la 





Se tomó tiempo de las charlas diarias de seguridad en 
donde se le informo al personal el concepto de factores 
psicosociales y la importancia de su identificación además 
del procedimiento de las actividades que se tenían 
planeado realizar, adicionalmente se prepararon 
comunicaciones escritas dirigidas (afiches) que fueron 
publicados en los frentes de trabajo con información 
acerca de estos factores. 
III. Aplicación del cuestionario 
 
Se aplicó el instrumento de forma voluntaria a los 
trabajadores que se encontraban reunidos durante la 
charla de inicio de turno del 29/08/2016, el desarrollo tuvo 
una duración de 40 min. Aproximadamente luego del cual 
se recogieron los cuestionarios mediante el uso de una 
urna, garantizando la confidencialidad de las encuestas. 
 
IV. 
Análisis de datos cuantitativos e 
informe preliminar 
 
Se ingresaron los datos y se generó un informe preliminar, 
a través del programa informático ISTAS 21. La 
informatización de datos ha sido iniciada en fecha 
29/08/2016 y finalizado en fecha 05/09/2016, luego del 
análisis de los datos ingresados, se generó un informe, en 
el cual se presentaron los resultados asociados a cada 
tercil según los indicadores estudiados, estos resultados 
también fueron representados gráficamente en figuras de 
barras y descriptivamente en tablas para su análisis 




Implementación de medidas 
correctivas 
 
Se sugirió a la empresa la implementación de medidas 
correctivas para la reducción y prevención de factores 
psicosociales de mayor riesgo, y  su implementación fue 
aprobada. 
 
VI. Evaluación de medidas correctivas 
 
Se evaluó la eficacia de las medidas correctivas a través 
de listas de cotejo y la comparación de estadísticas de 
seguridad previas a la aplicación de las medidas 
correctivas y las que se generaron después de la puesta 
en marcha de estas medidas. 
 
Fuente: Elaboración propia  
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4.2 Descripción de la investigación  
4.2.1 Estudio de Caso 
La presente investigación de tipo aplicada descriptiva- se encuentra 
circunscrita a la realidad de los trabajadores de la empresa B&B Murillo 
SAC del rubro de construcción civil de la ciudad de Arequipa 
específicamente a quienes laboran en el proyecto Canales de Huasacache 
II, el personal del proyecto se divide en 03 áreas: área de Logística, área 
de Oficina Técnica y área de operaciones, las cuales cumplen con un solo 
horario diurno de trabajo (7:00 am a 17:00 pm) y provienen de diferentes 
zonas de la ciudad de Arequipa ,se consideró de suma importancia que 
estas sean las personas que conformen la muestra debido a que el rubro 
de construcción civil demanda fuertes exigencias físicas y emocionales las 
cuales pueden determinar el desarrollo de factores psicosociales de alto 
riesgo. 
4.2.2 Población 
Empresa B&B Murillo del rubro de construcción civil de la ciudad de 
Arequipa 
4.2.3 Muestra  
Para la presente investigación el muestreo fue no probabilístico, es decir 
la muestra se escogió intencionalmente debido a que se observó la 
necesidad de evaluar la presencia de factores psicosociales en los 72 
trabajadores que conformaban las 03 áreas (logística, Oficina técnica y 
Operaciones) del proyecto Canales de Huasacache II de la empresa B&B 
Murillo SAC, de la ciudad de Arequipa del sector construcción civil. 





Datos demográficos-laborales de la muestra 





























































































































































































Fuente: Elaboración propia 
El área de oficina técnica: está conformada por el personal de supervisión y 
dirección del proyecto (Residente, Supervisores de Construcción y Supervisores de 
Seguridad) así como el personal de campo que proyectan los planos del proyecto. 
El área de logística: la conforma personal responsable de adquirir los recursos que 
el proyecto requiere y de su almacenamiento y distribución adecuada. 
El área de operaciones: está constituida básicamente por el personal obrero, 
encargados de la ejecución de las tareas que el proyecto requiere en campo. 
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El Residente: es el ingeniero civil de mayor jerarquía en el proyecto, sobre el recae 
la gestión general del proyecto. 
SSOMA: es el profesional de seguridad encargado de la supervisión y gestión de 
seguridad del proyecto. 
Supervisor de campo: también es conocido como supervisor de construcción, es el 
encargado de planificar y supervisar el desarrollo de las actividades de construcción 
definidas en el proyecto. 
Topógrafo: es el personal de campo encargado de los levantamientos topográficos 
previos del terreno o de la verificación de estructuras existentes. 
Asistente Topográfico: es el ayudante del topógrafo encargado del traslado y 
colocación del equipo topográfico. 
Cadísta: es el responsable de trasladar a planos en Autocad los levantamientos 
topográficos entregados por el topógrafo. 
Almacenero: organiza, almacena, distribuye y requiere los recursos necesarios para 
la puesta en marcha de las actividades del proyecto. 
Capataz: es el obrero de mayor rango en el proyecto, lidera todos los grupos de 
trabajo del proyecto conformados por operarios, oficiales y peones, se encarga de 
que cada uno de estos grupos cumpla con las actividades y metas encomendadas. 
Operario: Ejecuta, distribuye y dirige las tareas asignadas por el capataz para sus 
grupos de trabajo, tiene preparación técnica de albañilería, gasfitería, carpintería, 
armado de acero entre otras.   
Oficial: Ejecuta, distribuye y dirige las tareas encomendadas por el operario para su 
grupo de trabajo tiene preparación técnica de albañilería, gasfitería, carpintería, 
armado de acero entre otras, al menos una estas especialidades. 
Peón: realiza los trabajos que no requieren necesariamente especialización técnica 
como traslado y carguío de materiales, excavaciones, cortes de madera, acero, 
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preparación y vaciado de concreto, todas estas tareas bajo la dirección de un oficial 
u operario.  
Operador: es el conductor de uno o varios denlos equipos móviles del proyecto, estos 
incluyen: hormigonera, excavadora, retroexcavadora, camión, volquete, camioneta, 
etc. 
Vigía: es el responsable de vigilar la distancia que deben mantener los equipos del 
personal o cualquier persona ajena a la operación, así mismo de dirigir al equipo móvil 
para su estacionamiento o cuadrado. 
Criterios de exclusión e inclusión  
A la presente muestra se tomaron en cuenta los siguientes criterios: 
Tabla 7  
Criterios de exclusión e inclusión  
 Para Inclusión Para Exclusión 
Participación Voluntaria  
Edad > 18 años  
Grado de Instrucción Primaria completa Primaria incompleta 
Lugar de trabajo 
Proyecto canales de 
Huasacache II 
Otros Proyectos 




Llenado de cuestionario Correctamente llenado 
Incorrectamente 
llenado 
Fuente: Elaboración propia 
 
4.2.4 Técnicas de observación e instrumentos de colecta y procesamiento de 
datos 
Se realiza la observación directa de la muestra a través del cuestionario 




Ficha Técnica del instrumento 
Nombre del Instrumento: COPSOQ-ISTAS 21  
Versión: Media 
Autores: Moncada S, Llorens C y Andrés R, Moreno N y Molinero E 
Estandarización: Abner Pereda Infantes – Olimpiades Gonzáles 
Administración: individual y colectiva  
Tiempo Aplicación: no se establece un tiempo determinado, en promedio de 40 
minutos. 
Significación: Es un método de técnica social que une el método científico, un 
enfoque de proceso y la comunicación social , tiene un fin preventivo, posibilita  
identificar los riesgos desde el nivel más bajo de dificultad posible (20 dimensiones), 
localiza y calcula la exposición, facilitando la elaboración de acciones preventivas. 
Descripción General: Esta herramienta fue validada comprobándose que mide 
eficazmente lo que dice medir y las medidas que genera son repetible lo que la hace 
confiable. El informe de los resultados del software se genera para los distintos 
elementos de evaluación. De manera predetermina generalmente se exponen 4: 
según el ámbito de evaluación (generalmente empresa), puesto de trabajo, sexo y 
área. Permitiendo localizar las exposiciones y facilitando las acciones correctivas. 
Estos resultados se presentan en tres niveles: verde (resultados más favorables 
para la salud), amarillo (intermedio) y rojo (que resultados más desfavorables para 
la salud). 
La versión media del cuestionario de CoPsoQ-istas21 la conforman 109 preguntas 
cortas (la mayoría de “tipo Likert”) acerca de las condiciones de empleo y trabajo 
(25 preguntas), con respecto a la exposición a factores psicosociales (69 preguntas) 
y la salud y bienestar personal (15 preguntas). Se ha adaptado y validado el 
instrumento a la realidad de la población de estudio a través del juicio de expertos, 
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conformado por el grupo de trabajo que se formó en la primera etapa de intervención 
para el recojo de datos. 
Estas se encuentran asociadas de la siguiente manera: 
Tabla 8 
Asociación de dimensiones del método Copsoq Istas 21 





psicológicas en el 
trabajo 
Exigencias cuantitativas 24c,24e,24g y 24p 
Ritmo de trabajo 24a,25f y 25m 
Exigencias emocionales 24b,24q,25d y 25i 
Exigencia de esconder emociones 
 





24o,24l,24m y 24.n 
 
 
Control sobre el 
trabajo 
Influencia 24i,24j,24h y 24k 
Posibilidades de desarrollo 25a,25e,25h y 25l 
Sentido del trabajo 
 
25b, 25c y 25g 
 
Apoyo social y 
calidad de 
liderazgo 
Apoyo social de los compañeros 27a,27b y 27c 
Apoyo social de superiores 27g,27h y 27i 
Calidad de liderazgo 29k,29l y 29n 
Sentimiento de grupo 27d,27e y 27f 
Previsibilidad 26a y 26e 
Claridad de rol 26b,26d,26g y 26h 
Conflicto de rol 
 




Reconocimiento 29a,29b y 29c 
Inseguridad sobre el empleo 28d y 28f 
Inseguridad sobre las condiciones de 
trabajo 






29d,29e y 29i 
Confianza vertical 29f, 29g, 29h y 29j 
 




Confiabilidad y Validez 
El instrumento ya ha sido validado para el medio utilizando el método de 
consistencia interna basado en el alfa de Cronbach; con los datos 
de la muestra de estudio se obtuvieron los siguientes resultados, que fueron 
determinados con la ayuda de un paquete estadístico, en este caso el IBM SPSS 
23. [45] 
Según Hernández Sampieri (2006), el alfa de Cronbach permite estimar la 
confiabilidad de un instrumento, midiendo el conjunto de ítems que se espera que 
midan el mismo constructo o dimensión teórica. Así mismo se triangularon los 
resultados, para su validez. El nivel mínimo alfa es 0.75  
Los resultados obtenidos indican una buena consistencia interna como se muestran 
a continuación: 
Tabla 9 
Resumen de procesamiento de casos 
 Casos N° % 
Validos 72 100 
 




Estadísticas de fiabilidad 
Alfa de 
Cronbach 
Alfa de Cronbach basada en elementos 
estandarizados 
N° de elementos 
,811 ,828 84 
   Fuente: Elaboración propia 
 
De 84 preguntas del instrumento evaluadas se obtuvo un alfa de Cronbach de  ,811 




Tabla 11.  



























































La operacionalización de 
la variable se realizó a 
través del cuestionario 





























 Exigencias cuantitativas 
Ritmo de trabajo 
Exigencias emocionales 









































Posibilidades de Desarrollo 
































Apoyo social de los compañeros 
Apoyo social de superiores 
Calidad de liderazgo 
Sentimiento de grupo 
Previsibilidad 
Claridad de rol 


























Inseguridad sobre el empleo 
 























































Lista de Cotejo 





































Lista de Cotejo 
Estadísticas de seguridad 












Lista de Cotejo 























Lista de Cotejo 
Estadísticas de seguridad 
 
 














 RESULTADOS E INTERPRETACIÓN 
5.1 Análisis estadístico sociodemográfico- laboral  





        Fuente: Elaboración propia 
En la tabla 12 se puede observar que el (97.2%) de los que conformaron la muestra 
son hombres y el 2.8 % son mujeres, el 51.4% son menores de 31 años (la mayoría 
de la muestra), el 37.5% oscilan entre los 31 y 45 años y el 11% son mayores de 45 
años. 






























 Mujer 2 2.8% 






Menores de 31 años 37 51.4% 
de 31 y 45 años 27 37.5% 









































Supervisor de Seguridad 2 2.8% 
Supervisor de Campo 2 2.8% 
Capataz 1 1.4% 
Topógrafo 1 1.4% 
Asistente de Topógrafo 1 1.4% 
Cadísta 1 1.4% 
Almacenero 1 1.4% 
Operario 6 8.3% 
Peón 44 61.1% 
Oficial 6 8.3% 
Operador 4 5.6% 





Oficina Técnica +Logística 9 12.5% 


















Menos de 30 días 46 63.9% 
Entre 1 mes y hasta 2 años 16 22.2% 

















l Fijo 10 13.8% 


























           Fuente: Elaboración propia 
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En la tabla 13 observamos que existen 13 puestos de trabajos de los cuales es el 
puesto de peón el que acoge a la mayor parte del personal (61.1 %) y que es 
principalmente el área de operaciones la que reporta mayor porcentaje de empleados 
(87.5%), la relación laboral que predomina es la temporal (86.2%), en relación horario 










Generalmente no 16 22.2% 
Sí, generalmente de nivel superior 7 9.9% 
Sí, generalmente de nivel inferior 29 40.8% 
Sí, generalmente del mismo nivel 7 9.9% 




          Fuente: Elaboración propia 
 
Los resultados de la presente tabla exponen que  el 40.8% realiza actividades de nivel 
inferior, lo que supone que no hay una gestión adecuada del recurso humano y que 
esto puede acarrear insatisfacción laboral y sentimiento de falta de apoyo por parte de 
la supervisión. 
 
Tabla 15  
Participación directa consultiva 






Siempre + Muchas veces 14 19.4% 
Algunas veces 52 72.2% 
Sólo alguna vez + Nunca 6 8.3% 
 




En la tabla 15 se presenta los resultados de la participación consultiva que indican 
que al 72% del personal se les consulta sobre propuestas para la mejora continua, lo 
cual nos da una idea de cómo fluye la comunicación entre los trabajadores y sus 
superiores. 
5.2 Descripción de los resultados de la prevalencia de exposición a factores 
psicosociales 
Figura 01 
Prevalencia de exposición a factores de riesgo psicosocial 
 
        Fuente: Elaboración propia 
 
En la figura 01 se exponen los resultados sobre la prevalencia de la exposición 
clasificadas en función al porcentaje de trabajadores/as en la situación más 
desfavorable (rojo), lo que quiere decir que, las dimensiones en primera posición 
afectan a mayor proporción de la plantilla y, las que se sitúan en último lugar, son las 




También podemos observar que, de las 20 subdimensiones evaluadas, las que 
representan la situación más desfavorable o de alto riesgo son: ritmo de trabajo con 
95.8%, inseguridad sobre las condiciones de trabajo con 69.4%, claridad de rol con 
58.3%, exigencias cuantitativas con 50% y apoyo social de superiores con 50%.  
Los valores desfavorables en el indicador ritmo de trabajo y exigencias cuantitativas 
indican que los trabajadores perciben exigencias psicológicas relacionadas a la carga 
de trabajo, así como al tiempo del cual disponen para realizar las tareas asignadas; en 
cuanto los valores desfavorables del indicador inseguridad sobre las condiciones de 
trabajo son el resultado de la preocupación por el futuro de los empleados respecto a 
los cambios inesperados de las condiciones laborales primarias. 
No tener claridad en el rol implica que no existe una definición de las tareas a realizar, 
metas y los recursos necesarios y el margen de autonomía para tomar decisiones 
sobre cómo realizar su labor. 
En cuanto falta de apoyo social de superiores esta evidencia la percepción de los 
trabajadores sobre la ayuda que necesitan por parte de sus superiores respecto a la 
ayuda que reciben. 
5.2.2 Prevalencia de Exposición de las dimensiones psicosociales por áreas de 
trabajo. 
A continuación se expone gráficamente la exposición hallada 
de las diferentes dimensiones psicosociales: exigencias psicológicas, apoyo 
social y calidad de liderazgo, compensaciones de trabajo, conflicto trabajo-
familia, control sobre el trabajo y capital social, con sus respectivos 






Exigencias psicológicas de la tarea 
 
           Fuente: Elaboración propia 
En la Figura 02. Sobre la dimensión exigencias psicológicas se puede 
observar que de la evaluación realizada en sus 04 subdimensiones: exigencia 
de esconder emociones, exigencias emocionales, ritmo de trabajo y 
exigencias cuantitativas son estas dos últimas las que reflejan la situación 
más desfavorable o de mayor riesgo en relación con las áreas evaluadas 
(logística, operaciones y Oficina Técnica). Con referencia al indicador ritmo 
de trabajo se puede notar que las áreas en conjunto reportan situación de alto 
riesgo esto puede deberse a que este indicador está definido por la intensidad 
del trabajo, la cual también está relacionada con la cantidad de actividades 
laborales y el tiempo con el que dispone el trabajador para realizar estas 
actividades, en el caso de B&B Murillo sin bien se establece una planificación 






















































































Exigencias psicológicas en el trabajo
Situacion mas desfavorable situación intermedia Situación Favorable
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respecto a los alcances iniciales pactados con el cliente, lo cual ha provocado 
que muchas veces esta planificación no sea ejecutada como estaba 
programada inicialmente, siendo los ajustes para alcanzar las metas los que 
provocan reducción del tiempo de entrega y por ende mayores exigencias 
para alcanzar las metas, cabe indicar también que estos indicadores de mayor 
riesgo, ritmo de trabajo y exigencias cuantitativas  guardan una relación 
estrecha entre sí y por lo general comparten un mismo origen. Respecto a la 
subdimensión exigencias cuantitativas es el área de operaciones la que 
reportó situación más desfavorable lo cual es asociado al hecho de que se 
tiene más trabajo del que se puede realizar en el tiempo establecido, además 
es esta área donde se encuentra gran parte de la planilla que realiza la 
ejecución directa de las actividades y por ende la que tiene mayor presión 




Conflicto trabajo familia 
 
             Fuente: Elaboración propia 
En la figura 03. Conflicto trabajo familia, podemos distinguir que en su única 
subdimensión denominada doble presencia la situación más desfavorable la 
reporta el área de Operaciones (49.3%), debido a que el origen de esta 
subdimensión guarda relación con la subdimensión exigencias cuantitativas 
donde coincidentemente se ha reportado que es el área de operaciones la 
cual registra mayores exigencias de carga laboral por la concentración del 
grueso de tareas asignadas-ejecutadas y que además el tiempo de ejecución 
no es proporcional a la cantidad de trabajo asignado, situación que ha 
conllevado en ocasiones a que se tenga que extender los horarios de trabajo 
o trabajar de lunes a domingo para cumplir las tareas programadas, lo cual 
reduce el tiempo que el trabajador tiene para compartir con su familia, quienes 
en su mayoría comparten tareas y responsabilidades en el hogar con sus 
cónyuges, haciéndose simultaneas las demandas laborales y las demandas 
domésticas,  lo cual explica que sea esta área la que tiene una situación más 
desfavorable. Respecto al resto de áreas se reportan niveles intermedios para 
esta subdimensión, resultados que tampoco deberían desmerecerse debido 


























Control sobre el trabajo 
 
            Fuente: Elaboración propia 
En la figura 04. Control sobre el trabajo se expone el resultado de la 
evaluación de las subdimensiones sentido del trabajo, posibilidades de 
desarrollo e influencia, en donde se puede observar que solo la subdimensión 
influencia alcanzó niveles de alto riesgo principalmente en el área de logística 
lo cual se debe a que el personal de esta área está sujeto a los cambios que 
se realizan de acuerdo a las necesidades del proyecto, esto reduce la 
autonomía que tiene el trabajador para decidir sobre el cómo y cuándo del 
desarrollo de sus tareas, teniendo que acomodarse a las indicaciones y 
solicitudes del resto de áreas, para el resto de los indicadores como sentido 
del trabajo y posibilidades de desarrollo, los valores alcanzados son de riesgo 



























































Control sobre el trabajo




Apoyo y calidad de liderazgo 
 
           Fuente: Elaboración propia 
En la figura 05. Apoyo y calidad de liderazgo se detallan los resultados de la 
evaluación de 07 subdimensiones de las cuales apoyo social de los 






















































































































































Apoyo y  calidad de liderazgo
Situacion mas desfavorable situación intermedia Situación Favorable
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reportan niveles más desfavorables principalmente en el área de operaciones 
en el caso del indicador apoyo social de los compañeros también se vieron 
afectadas las áreas de logística (100%) y oficina técnica (50%), lo cual se 
debe a que en estas áreas no se tienen definidas las actividades que 
corresponden a los puestos que las conforman además las tareas 
desarrolladas no corresponden al puesto que desempeñan, tampoco se 
observa que en los grupos evaluados se desarrolle el trabajo en equipo y que 
los trabajadores puedan contar con el soporte necesario de su jefe inmediato. 
En cuanto a las dimensiones de previsibilidad, sentimiento de grupo y calidad 
de liderazgo los niveles alcanzados oscilan entre situación intermedia y 





Compensaciones de trabajo 
 
                         Fuente: Elaboración propia 
En la figura 06. Compensaciones de trabajo se exponen los resultados de la 
evaluación de 03 subdimensiones, de acuerdo con lo planteado en esta figura, 
la situación de mayor riesgo la reporta la subdimensión inseguridad sobre las 
condiciones de trabajo, la cual obtuvo mayores resultados desfavorables en 
las áreas de operaciones y oficina técnica , otro indicador que alcanzó niveles 
de alto riesgo es inseguridad sobre el empleo, el cual afecta principalmente al 
área de oficina técnica, estos resultados nos sugiere la preocupación del 
personal por la situación de empleabilidad futura como renovaciones de 
contrato, a la par esta situación incide sobre cambios en las condiciones de 
empleo, otra situación que contribuye en los resultados de alto riesgo de estas 
subdimensiones es la evaluación para recategorización de personal  la cual 






















































































                          Fuente: Elaboración propia 
En la figura 07. Capital social se pueden visualizar los resultados de las 
subdimensiones justicia  y confianza vertical en los cuales no se han generado 
situaciones de alto riesgo, por el contrario apuntan a situaciones favorables 
en la mayoría de áreas evaluadas con variaciones a situación intermedia y en 
un porcentaje mínimo de situación desfavorable solo en el área de 
operaciones, según estos resultados respecto a la subdimensión confianza 
vertical podemos decir que existe fiabilidad de la información que fluye tanto 
de la dirección hacia los trabajadores y viceversa mientras que los resultados 
en la dimensión Justicia pueden explicarse debido a que existe equidad de 
trato para todos los trabajadores dando la misma importancia a las propuestas 
realizadas por trabajadores obreros en cualquier nivel que a las de la 


































Situacion mas desfavorable situación intermedia Situación Favorable
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de no ser resuelto su problema por su supervisor inmediato puede extender 
su preocupación a un nivel superior de manera que se pueda dar una 
solución. 
 
5.3 Análisis de diferencias de la presencia de los factores psicosociales de alto 
riesgo de acuerdo a las áreas de trabajo de la empresa B&B Murillo S.A.C 
Figura 8 
Presencia de factores psicosociales por área de trabajo 
 
Nota: rojo: Situación más desfavorable, amarillo: Situación intermedia y verde: 
situación menos desfavorable 
De acuerdo al análisis realizado en el punto 5.2 se pudo determinar que los factores 
psicosociales afectan en diferente medida a cada área de trabajo: 
En el área de oficina técnica los factores psicosociales de más alto riesgos 
encontrados son: 
 Ritmo de Trabajo (100%) 































































































































































































































































 Inseguridad sobre las condiciones de Trabajo (50%) 
 Inseguridad Sobre el empleo (50%) 
En el área de Operaciones los factores psicosociales de más alto riesgos encontrados 
son: 
 Exigencias Cuantitativas (50.7%) 
 Ritmo de Trabajo (95.5%)  
 Doble Presencia (49.3%) 
 Claridad de Rol (61.2%) 
 Apoyo Social de Superiores (52.9%) 
 Inseguridad sobre las condiciones de Trabajo (71.6%) 
En el área de Logística los factores psicosociales de más alto riesgos encontrados 
son: 
 Ritmo de Trabajo (100%) 
 Influencia (100%) 
 Apoyo Social de Compañeros (50%) 
Para realizar un análisis más específico los resultados en cada dimensión se graficaron 
las subdimensiones y los niveles de riesgo por área de trabajo, de los  resultados 
obtenidos  se pudo deducir que las áreas guardan similitud en el reporte de niveles 
desfavorables en la subdimensión ritmo de trabajo, esto se debe a que la carga laboral 
en general en el proyecto es elevada, al área de oficina técnica también la aquejan los 
factores apoyo social de compañeros, inseguridad sobre las condiciones de trabajo y 
empleo, esto debido a que las funciones son específicas en los puestos de esta área 
que no permite que alguien de un puesto pueda prestar ayuda a alguien de otro puesto, 
adicionalmente la carga laboral individual no permite la colaboración entre compañeros, 
en cuanto a la inseguridad sobre las condiciones de trabajo refleja la preocupación de 
los trabajadores de esta área por los posibles cambios que puedan darse en la empresa. 
Por otro lado en el área de Operaciones además del ritmo de trabajo y las exigencias 
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cuantitativas, los trabajadores también se ven afectados por la doble presencia, la 
claridad de rol, apoyo social de superiores e inseguridad sobre las condiciones de 
trabajo, esto debido a que las exigencias del proyecto muchas veces producen que el 
personal extienda su horario laboral para atender las necesidades del proyecto  y 
reduzca el tiempo que pasa en casa, los resultado también reflejas la percepción sobre 
la ayuda que reciben los trabajadores de esta área de sus superiores y su preocupación 
por los cambios en la organización. Finalmente en el área de logística los niveles 
desfavorables en la influencia y el apoyo social de compañeros suponen  que el personal 
de esta área no tiene autonomía sobre el cómo y cuándo realizar sus tareas y que no 
reciben colaboración por parte de sus compañeros. 
 
5.4 Medidas correctivas a raíz de la ubicación de los factores psicosociales de alto 
riesgo detectados en el trabajo y su evaluación de eficacia 
 
Tomando en cuenta los análisis desarrollados en los ítems anteriores se determina 
que la empresa requiere una serie de acciones correctivas que le permita prevenir, y 
controlar los riesgos psicosociales  de más alto riesgo localizados en las actividades 
que realiza la empresa los cuales son: ritmo de trabajo con 95.8%, inseguridad sobre 
las condiciones de trabajo con 69.4%, claridad de rol con 58.3%, exigencias 
cuantitativas con 50% y apoyo social de superiores con 50%. 






Actividades correctivas para los factores ritmo de trabajo, exigencias cuantitativas e 



















































plan para el 
manejo de fatiga 
que permita el 




Un 25% del total de  
causas de accidentes 
estaba asociado a 
factores psicosociales de 
ritmo de trabajo y 
exigencias cuantitativas, 
estas también constituían 
el 50% de las causas 
básicas y 
específicamente el 100% 
de los factores 
personales. Lo cual se 
reflejó en los resultados 
obtenidos en esta 
investigación que 
indicaron altos niveles de 
riesgo para estos dos 
factores. 
Después de la 
implementación del plan 
para el manejo de fatiga se 
pudo observar en el primer  
y segundo trimestre 
posterior a su aplicación la 
reducción en un 100% de 
las causas de accidentes  
asociadas a los factores 
ritmo de trabajo y 
exigencias cuantitativas 
este porcentaje disminuyo 
en el tercer trimestre en un  
75%  debido a la ocurrencia 
de un accidente en el cual 
se reportó una causa 
asociada al ritmo de trabajo 
y exigencias cuantitativas y 
se recuperó el 100% en el 





















































•MC2: Mejorar el 
sistema de 
recategorización 
e incentivar la 
línea de carrera 
en el personal. 
 
 
Antes de la aplicación de 
la medida correctiva el 
62.9% de  los reportes del 
buzón de sugerencia, 
solicitaban un cambio en 
el sistema de 
recategorización o 
cambios en las 
condiciones de trabajo es 
decir la preocupación del 
personal por las 
condiciones  de trabajo. 
El porcentaje de personal 
re categorizado a niveles 
menores era del 16.6% y 
el de ascenso  era de 0%.       
No se tuvieron más 
descensos en las 
categorías hasta el término 
del proyecto esto también 
se reflejó en los reportes 
del buzón de sugerencia en 
el cual no se reportaron 
más solicitudes de cambios 
en las condiciones de 
trabajo.  Las observaciones 
realizadas en el primer 
trimestre posterior a la  
aplicación del 
procedimiento indicaron  
que el porcentaje de 
recategorización a niveles 
inferiores de 0% es decir no 
se realizaron re 
categorizaciones a niveles 
inferiores, mientras que la 
recategorización a niveles 
superiores reporto un 
incremento del 2.8 % en los 
otros dos trimestres no se 
reportaron descenso o 















Fuente: Elaboración propia 
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En la tabla 17 se exponen las medidas correctivas implementadas para los factores 
psicosociales de alto riesgo ritmo de trabajo y exigencias cuantitativas así como su realidad 
antes de su implementación y posterior a su implementación, también se informa sobre la 
herramienta que ayudo a probar su eficacia. 
Tabla 18 







































La claridad de rol estaba 
asociada al 8.3 % del total 
de las causas  de 
accidentes, lo cual 
también representa el 
66.7% de las causas 
básicas de los accidente 
 
 
No se reportaron  causas 
de accidentes asociadas a 
este factor durante el 
periodo posterior a la 
aplicación de la medida 


































y formar a la 
línea de mando 






El apoyo social  de 
supervisores estaba 
asociado al 8.3 % del total 
de las causas  de 
accidentes, lo cual 
también representa el 
66.7% de las causas 
básicas de los accidente 
 
No se reportaron  causas 
de accidentes asociadas a 
este factor durante el 
periodo posterior a la 
aplicación de la medida 






•Lista  de 
cotejo. 
Fuente Elaboración propia 
 
En la tabla 18 se exponen las medidas correctivas implementadas para los factores 
psicosociales claridad de rol y apoyo social de superiores así como su realidad antes de 
su implementación y posterior a su implementación, también se informa sobre la 
herramienta que ayudo a probar su eficacia. 




5.4.1.1 Establecer un plan para el manejo de fatiga que permita el control de las horas que 
trabaja una persona (Medida Correctiva 1: MC1). 
Objetivo: Establecer los lineamiento necesarios que nos permitan controlar las 
causas que puedan ocasionar fatiga y somnolencia en las diferentes actividades a 
realizar. 
Alcance: El presente plan es de cumplimiento obligatorio para todo el personal de 
B&B Murillo S.A.C. principalmente a los que laboran el proyecto Canales de 
Huasacache II, tanto trabajador contratado directamente o personal subcontratistas, 
que se encuentren dentro del horario y régimen laboral. 
Definiciones 
 Fatiga: es la sensación de cansancio ya sea físico o mental que no nos permite 
poder continuar con un trabajo o actividad que ya se ha prolongado bastante. Es 
un estado de deficiente desempeño mental y/o físico, que se manifiesta por una 
desmejorada relación esfuerzo/resultados, una mayor frecuencia y magnitud de 
errores, una alerta disminuida y sensación de cansancio. La fatiga es un fenómeno 
que obedece a diferentes causas entre ellas la combinación de carga laboral física 
o mental, factores de salud personal, factores psicosociales y/o calidad de sueño 
alterada (somnolencia). 
 
 Turno Extendido: Jornada laboral que excede las 9.5 horas de trabajo. Estas 
jornadas se clasifican en Turno Normal, Extendido 1, Extendido 2. 
Responsables: 
 Gerente General / Gerencia de Operaciones 
- Aprobar y dar el soporte necesario para la implementación del presente plan. 
- Proveer los recursos para su implementación. 
- Asegurar la difusión del procedimiento a toda la empresa. 
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 Supervisor de Construcción 
- Difundir el presente plan. 
- Asegurarse de que los trabajadores bajo su mando cumplan con el plan. 
 Supervisor SSOMA 
- Capacitar al personal respecto al presente procedimiento para el manejo de 
fatiga y somnolencia 
- Controlar el cumplimiento de este procedimiento. 
- Asesorar a la línea de mando sobre lo indicado en el presente procedimiento. 
- Participar en la elaboración y modificación del presente procedimiento. 
 Médico Ocupacional 
- Elaborar el procedimiento de control de fatiga y somnolencia. 
- Desarrollar folletos educativos. 
- Preparar instrumentos de evaluación y control. 
- Capacitar respecto a la importancia del descanso reparador para la buena 
realización de actividades. 
 Trabajadores 
- Deben ejecutar todas las recomendaciones que se indica en el plan. 
- Participar activamente en la implementación de este procedimiento. 
- Negarse al trabajo inseguro y reportar fatiga o somnolencia a su supervisión. 
Focos considerables que generan fatiga  
Signos y síntomas de la fatiga  
 Palpitaciones  
 Falta de aire, dificultad para respirar 
 Sudoración  
 Agotamiento, extenuación 
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 Dificultad para concentrarse 
 Pasividad 
 Falta de interés 
 Decaimiento  
 Dificultad para recordar lo realizado 
Fatiga vinculada al sistema de trabajo. 
Los horarios atípicos como turnos extendidos, turnos rotativos, principalmente el 
horario nocturno pueden influir negativamente y afectar a los trabajadores en 
general, debido a que demandan mayor esfuerzo en cada trabajador involucrado 
en la actividad. 
Es decir extender la jornada habitual de trabajo rompe con el ciclo laboral normal e 
influye en el estado anímico, físico y mental de los empleados. 
Carga laboral excesiva 
 Carga física: son los requerimientos físicos que se le demandan a un 
trabajador durante el desarrollo de la jornada laboral (movimientos 
repetitivos, levantamiento y traslado de carga, posturas forzadas,). 
 Carga mental: es el grado de exigencia psíquica que requiere realizar  
(ritmos de trabajo, monotonía, falta de autonomía, responsabilidad) 
Cuando el cumplimiento de las actividades somete al trabajador a exigencias físicas 
y psicológicas elevadas, es necesario reorganizar la distribución de tareas de 





Control de Fatiga 
Para el control de la fatiga es necesario conocer los riesgos relacionados con ella, 
tales como: 
 Planificación de los trabajos. 
 Horarios. 
 Sistemas de turno. 
 Tiempo de descanso. 
Actividades para el Control de Fatiga 
 Actividades personales que previenen la fatiga. 
 Dormir por lo menos 8 horas continuas de manera adecuada. 
 Adecuar los alimentos de acuerdo con la hora del día. 
 Ingerir fruta y cereales. 
 Mantener una dieta variada y balanceada. 
 Evitar en especial durante la noche el consumo de comida alta en 
carbohidratos y grasas. 
 Evitar el consumo excesivo de café y bebidas que contengan cafeína 
sobre todo si su turno está por finalizar o 4 horas antes de ir a dormir. 
 Mantener un buen estado físico, realizar actividad física. 
 Realizar ejercicios de relajación personal- Pausas activas. 
 Evitar el consumo de cigarrillos. 
 Acciones que la empresa debe realizar. 
 Capacitaciones de entrenamiento de conciencia de fatiga a todos los 
trabajadores a realizarse no menos de una vez al año. Todos los trabajadores 
recibirán una capacitación sobre la toma de conciencia en el manejo de la 
fatiga aquellos trabajadores de labores que tengan un potencial mayor de 
fatiga podrán recibir una capacitación más profunda o detallada. 
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 El supervisor SSOMA, se asegurará que los empleados se presenten a 
laborar en un estado físico, mental adecuado. 
 Todos los trabajadores que están atravesando por una situación anormal 
(condiciones física y emocional no apta), deberán comunicar dicha situación 
a su supervisor inmediato, el cual evaluará la condición del trabajador le 
permite realizar las tareas propias de su puesto o se le debe reubicar para 
realizar actividades que demanden menor carga de trabajo. 
 Controles de la empresa para reducir el riesgo de fatiga 
 Diseño de los Horarios y Jornada de Trabajo 
 El sistema de trabajo (programación de tareas y definición de turno diurno y 
nocturno) que son diseñados para la ejecución de actividades. Este sistema 
de trabajo debe especificar: 
 El cambio de turnos y debe seguir un sentido horario (mañana – noche). 
 Haber no menos de 12 horas libres entre 2 turnos consecutivos de trabajo 
para asegurar 8 horas continuas de descanso. 
 En caso se presente alguna situación que requiera la permanencia del 
trabajador excediendo el tiempo de la jornada laboral normal (turno 
extendido), ésta no debe exceder de 16 horas en total y se aprobada por 





Tipos de jornada de trabajo 
 
                                     Fuente: Distribución de jornadas de B&B Murillo SAC 
*Nota 1: La aprobación de turno extendido es obligatoria por parte de 
las posiciones jerárquicas, la cual se manifestará vía correo electrónico. 
*Nota 2: Mientras no se tenga la aprobación por parte de B&B Murillo 
S.A.C., el turno extendido no dará inicio así sea que se cuenta con la 
aprobación por parte del cliente. 
 Una vez concluidas las 16 horas de trabajo, los trabajadores se 
retirarán a sus domicilios haciendo uso de las unidades de transporte 
de personal que B&B Murillo S.A.C. ponga a su disposición, ya sean 
estos: buses de personal, camionetas u otros.  
 Turno Diurno y Nocturno 
 Cuando se realice trabajos que implique jornadas diurnas y nocturnas, la 
jornada laboral no excederá de 12 horas y el supervisor de los trabajos 
presentará de manera anticipada, la programación de rotación de personal 
que laborará en el día y en la noche. 
 Por ser este turno una jornada laboral atípica para los trabajadores de B&B 
Murillo S.A.C., la rotación del personal será obligatoria y se realizará 
semanalmente, es decir, el personal trabajará 6 días en turno diurno y  luego 
pasará al turno nocturno por 06 días también, considerando que la jornada de 









9.5 horas Normal 07:00 16:30 0 horas N.A.
12 horas Extendido 1 16:30 19:00 2.5 horas Jefe de Proyectos






 La rotación del personal se realiza el séptimo día de la semana, es decir, el 
día domingo todo el personal descansa para que de esta manera el día lunes 
se haga efectivo la rotación donde el personal que estuvo de turno día pase 
a turno noche y el personal de turno noche pase a turno día. La programación 
de personal debe elaborarse según: 
 Tabla 20 
Modelo de Rotación de Personal.  
 




DO: Descanso Obligatorio 
 Monitoreo y manejo de fatiga. 
 Se realizarán monitoreos mensuales mediante el la evaluación de fatiga a 
cargo del médico ocupacional, el reportará al área de seguridad de los 
resultados de la evaluación.  
 El área de bienestar social (RR.HH)  verificará mediante visitas al azar, el 
cumplimiento de los descansos programados en el modelo de rotación de 
personal, para comprobar que los trabajadores se encuentren haciendo uso 
de las horas de descanso y que cuenten con las condiciones para llevarlo a 
cabo, además se expondrá y entregará a los familiares del trabajador 
Lu Ma Mi Ju Vi Sa Do Lu Ma Mi Ju Vi Sa Do Lu Ma Mi Ju Vi Sa Do Lu Ma Mi Ju Vi Sa Do
1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 16 17 18 19 20 21 22 23 24 25 26 27 28
Trabajador 1 D D D D D D DO N N N N N N DO D D D D D D DO N N N N N N DO
Trabajador 2 D D D D D D DO N N N N N N DO D D D D D D DO N N N N N N DO
Trabajador 3 D D D D D D DO N N N N N N DO D D D D D D DO N N N N N N DO
Trabajador 4 D D D D D D DO N N N N N N DO D D D D D D DO N N N N N N DO
Trabajador 5 D D D D D D DO N N N N N N DO D D D D D D DO N N N N N N DO
Trabajador 6 N N N N N N DO D D D D D D DO N N N N N N DO D D D D D D DO
Trabajador 7 N N N N N N DO D D D D D D DO N N N N N N DO D D D D D D DO
Trabajador 8 N N N N N N DO D D D D D D DO N N N N N N DO D D D D D D DO
Trabajador 9 N N N N N N DO D D D D D D DO N N N N N N DO D D D D D D DO
Trabajador 10 N N N N N N DO D D D D D D DO N N N N N N DO D D D D D D DO
Semana 1
Apellidos y Nombres 
Semana 2 Semana 3 Semana 4
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información respecto a los efectos negativos de la somnolencia, la 
importancia de tener un buen descanso y de contar con tiempo para el 
desarrollo personal y familiar. 
 Se realizarán charlas periódicas de conductas saludables para evitar y/o 
disminuir la fatiga laboral. cuando se requiera, se alentará a los conyugues y 
las familias de los trabajadores a participar en programas adecuados de 
capacitación en gestión de fatiga para elevar la conciencia de los miembros 
de la familia con respecto a los efectos de los turnos de trabajo y fatiga. 
Eficacia del plan para el manejo de fatiga 
Para evaluar la eficacia del plan se realizaron observaciones mensuales mediante 
una lista de cotejo posterior al periodo de su implementación y se analizaron las 
estadísticas de seguridad relacionas con los factores ritmo de trabajo y exigencias 
cuantitativas, como se muestra a continuación: 
Tabla 21 
Lista de Cotejo de eficacia de plan de manejo de fatiga 
ITEM OBSERVADO SI NO 
a) ¿Se identifican trabajadores cansados o con signos de 
fatiga? 
1   
b) ¿La planificación es adecuada y equilibrada? 1   
c) ¿Se cumple con la planificación enviada por el 
supervisor? 
1   
d) ¿Se alcanzan  las metas de trabajo y de seguridad 
mensuales? 
1   
e) ¿Los horarios extendidos o atípicos no exceden las 16 
horas? 
1   
f) ¿Los trabajadores tienen tiempo necesario para su 
descanso? 
1   
g) ¿Se reportan accidentes por fatiga o somnolencia?   1 
                      
                    Fuente: Elaboración propia 
Mediante esta la lista de cotejo se verifica el cumplimiento de las medidas 
planteadas en el plan para manejo de fatiga o medida correctiva 1:MC1.  
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Resultados de aplicación de lista de cotejo de plan para manejo de fatiga: 
Figura 9 
 
En la figura 9 se presentan los resultados de la observación mensual la cual se 
realizaba al finalizar cada mes, de los resultados podemos verificar desde el inicio 
de la aplicación del plan (octubre del 2016), se empezaban a obtener resultados 
positivos en cuanto al cumplimiento de la planificación, se tenía una planificación 
adecuada, lo cual también permitía alcanzar las metas de trabajo y de seguridad y 
que el trabajador no necesitara hacer jornadas extendidas o sufrir accidente alguno 
por causa de la fatiga o cansancio. Estos resultados se mantuvieron hasta mayo 
del 2017, pero en Junio se empezaron a observar resultados negativos en cuanto 
al cumplimiento de planificación y el logro de las metas de trabajo y seguridad 
mensuales, estos resultados empeoraron el mes de Julio en donde además de 
incumplimiento de la planificación y problemas para alcanzar las metas, se 
reportaron horarios de trabajo atípicos y un accidente con causas asociadas a ritmo 
de trabajo y exigencias cuantitativas, lo cual indica que el no llevar a cabo lo 
planteado en el plan de manejo de fatiga afecta de manera negativa el resultado de 
los índices de accidentabilidad. Esto también puede verificarse en el detalle de 
ITEM OBSERVADO SI NO SI NO SI NO SI NO SI NO SI NO SI NO SI NO SI NO SI NO SI NO SI NO SI NO
a) ¿Se identifican trabajadores cansados o con signos de fatiga? 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1
b) ¿La planificación es adecuada y equilibrada? 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1
c) ¿Se cumple con la planificación enviada por el supervisor? 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1
d) ¿Se alcanzan  las metas de trabajo y de seguridad mensuales? 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1
e) ¿Los horarios extendidos o atípicos no exceden las 16 horas? 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1
f) ¿Los trabajadores tienen tiempo necesario para su descanso? 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1
g) ¿Se reportan accidentes por fatiga o somnolencia? 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1
Jun-17 Jul-17 Ago-17 Set-17 Oct-17Oct-16 Nov-16 Dic-16 Ene-17 Feb-17 Mar-17 Abr-17 May-17
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accidentes y sobretodo en el detalle de causas de accidentes de trabajo que se 
reportaron en el proyecto. 
 La cual se detalla en la siguiente tabla: 
Tabla 22 
Causa de accidentes de trabajo periodo 2016 
2016 







Mar. Abr. May. Jun. Jul. Ago. Set. Oct. Nov. Dic. 
1 0 0 1 1 1 0 0 0 0 
Fuente: Elaboración propia 
Nota: MC1: Medida Correctiva 1; 0 y 1: Número de accidentes reportados en el mes 
Como se aprecia en la tabla en el periodo que comprende desde el inicio del 
proyecto hasta el mes de la evaluación se reportaron 4 accidentes de trabajo 
mientras que a partir de mes de  la difusión de los resultados hasta fines del año 
2016 no se reportaron más accidentes de trabajo. 
Tabla 23 






















Ene. Feb. Mar. Abr. May. Jun. Jul. Ago. Set. Oct. 
0 0 0 0 0 0 1 0 0 0 
           Fuente: Elaboración propia 
Nota: 0 y 1: Número de accidentes reportados en el mes. 
Durante el periodo de Enero a Octubre del 2017 se realizó un seguimiento mensual 
del cumplimiento de lo planteado en la medida correctiva pero como se puede ver 
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en los reportes mensuales de la cartilla de observación en el mes de junio y julio no 
se llegó a cumplir con varias de las actividades comprendidas en el plan de manejo 
de fatiga lo cual concuerda con el suceso presentado en el mes de Julio en el cual 
se reportó un accidente que tuvo una de las dos causas de la ocurrencia relacionada 
al ritmo de trabajo y exigencias cuantitativas. Lo cual como se indicó antes 
comprueba que el incumplir con las medidas correctivas planteadas en plan incide 
sobre la ocurrencia de accidentes. En el mes de agosto hasta el término del 
proyecto en el mes de octubre se retomó la implementación de las medidas 
correctivas y los resultados fueron positivos. Lo cual ha hecho que el presente plan 
sea adoptado en todas las unidades de trabajo de la empresa para prevenir la 
ocurrencia de accidentes por ritmo de trabajo y exigencias cuantitativas. 
Tabla 24 





















































































r 5.1 Falla en seguir la regla o el 
procedimiento 1 Ninguno 
5.4  Incorrecta evaluación del riesgo 1 Ninguno 




















r 6.2 Elemento de protección inadecuado o 
inapropiado 1 Ninguno 
6.4 Congestión o acción restringida 1 Ninguno 
6.7 Falta de aseo; lugar de trabajo 















































 8.1.3 Delegación inapropiada o insuficiente. 1 CLR/CAL/ASS 
8.1.8  Inadecuada identificación y evaluación 
de la exposición a pérdidas 1 Ninguno 
8.2.6 Monitoreo inadecuado de la operación 
inicial 1 Ninguno 
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Nota: RT: Ritmo de Trabajo, EXC: Exigencias Cuantitativas, CLR: Claridad de Rol, 
CAL: Calidad de Liderazgo y ASS: Apoyo Social de Superiores. 
La tabla indica que el 100% de factores personales (causas básicas) reportados en 
el 2016 obedecen a factores de Ritmo de Trabajo (RT) y Exigencias Cuantitativas 
(EXC), estos representan el 25% de las causas de accidentes de trabajo en este 
periodo. Cabe mencionar que estas casusas obedecen a los accidentes sucedidos 
antes de la implementación de MC1 (medida correctiva 1) y que después de su 
implementación hasta el cierre del año 2016 no se reportaron accidentes. 
Tabla 25 
Causas de accidentes de trabajo del año 2017 
 
Fuente: Elaboración propia 


















































































































































No hubo 0 Ninguno 
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En la tabla se puede verificar que una de las causas del accidente estuvo asociada 
a factores de Ritmo de Trabajo y (RT) y Exigencias Cuantitativas (EXC), como se 
indicó antes debido a que en el mes de Julio mes en el que ocurrió el accidente no 
se implementaron todas las medidas establecidas en el plan de manejo de fatiga o 
medida correctiva 1 (MC1), también cabe indicar que los periodos de trabajo del 
mes 2016 y 2017 fueron similares (10 meses) sin embargo el índice de accidentes 
del año 2017 fue menor al del año 2016, lo cual prueba la eficacia de la medida 
correctiva 1. 
5.4.1.2 Procedimiento para la recategorización de personal obrero- área de operaciones 
Objetivo: Establecer las condiciones para el ascenso o descenso justificado de 
los puestos de trabajo del personal de operaciones, así como las actividades para 
incentivar la línea de carrera en  esta área. 
Alcance: el presente documento es de cumplimiento obligatorio para todos los 
trabajadores del área de Operaciones del proyecto Canales Huasacache II. 
Definiciones: 
 Categoría de ingreso: es aquella en la que se encuentra el trabajador la 
primera vez que ingresa a la empresa y da inicio a la relación laboral. 
 Categoría de ascenso: son aquellos niveles superiores a los que puede 
acceder el trabajador.  
 Categoría de descenso: son los niveles inferiores a la categoría actual del 
trabajador 
 Recategorización: es el proceso por el cual el trabajador es removido de su 
categoría actual a una de nivel superior o inferior. 
 Línea de carrera: es el proceso a través del cual se llevan a cabo prácticas 




 Gerente de Operaciones 
- Garantizar el cumplimiento del presente procedimiento. 
- Gestionar los recursos para su desarrollo. 
 Supervisor de Construcción 
- Difundir el presente procedimiento. 
- Asegurar que los trabajadores bajo su mando cumplan con el 
procedimiento. 
- Realizar la evaluación para recategorización. 
- Emitir los informes requeridos en el presente procedimiento. 
 Supervisor SSOMA 
- Evaluar en materia de seguridad a los postulantes. 
- Aprobar la evaluación de los postulantes a recategorización. 
Desarrollo: 
 El área de RR. HH registrará y comunicará al supervisor la categoría de 
ingreso de cada trabajador a su cargo  y enviará un master actualizado de 
personal de manera mensual para mantener actualizado al supervisor sobre 
el estatus de su personal. 
 Las categorías de personal obrero estarán clasificadas  y ordenadas de menor 





 Los requerimientos de personal serán publicados por el supervisor en las 
instalaciones del proyecto y difundidos al personal de manera que  se 
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considere primero al personal de la empresa en la aplicación a los puestos 
requeridos, aperturando la posibilidad de escalar a mejores puestos dentro de 
la empresa. Ej: Si se requiere el ingreso un oficial los peones que laboran 
actualmente podrán presentarse para el periodo de selección, previa 
evaluación y aprobación del supervisor, Residente o Gerente de Operaciones 
(deberá presentar la hoja de evaluación aprobada por el supervisor de 
construcción, jefe de Recursos Humanos y Supervisor de Seguridad) y se les 
considerará a  ellos primero antes de  hacer una convocatoria externa. 
 La hoja de evaluación según los puestos de trabajo son las siguientes: 
Tabla 26 







               
 
                           Fuente: Elaboración propia 
 
En la tabla 26 se muestran los items de evaluación para ascender al puesto de 
oficial, la cual consta de la evaluación de supervisor de construcción (06 items 
de evaluación), el jefe de RR.HH (1 item de evaluación) y el supervisor de 
seguridad (03 items de evaluación). 
 
Items de 




Ejecuta los trabajos encomendados con eficiencia     
Su rendimiento es mejor que el rendimiento promedio     
Es capaz de lidera un grupo mínimo de trabajadores y 
concluir exitosamente la tarea encomendada     
Realiza propuesta para la mejora continua en el trabajo     
Aporta soluciones viables a los problemas que se 
presentan en el trabajo     
El tiempo de experiencia en el puesto le permite 
ascender al puesto que aplica     
RR.HH 
Cuenta con los conocimientos necesarios para el puesto 




El trabajador cumple con las obligaciones de seguridad 
que su puesto demanda     
El trabajador participa activamente  de las  actividades de 
seguridad.     
El trabajador cumple con los reglamentos, 





Evaluación para ascender a operario 
Items de 
Evaluación 




Está en la capacidad de dirigir más de dos grupos de 
trabajo     
Ejecutar, controlar y dirigir las actividades a su cargo     
Coordinar con el Capataz los trabajos que se realizan 
diariamente      
Tiene capacidad de Liderazgo y comunicación     
Está en la capacidad de emitir los reportes diarios de 
avance      
Lleva control y custodia responsable de los equipos y 
herramientas necesarios para la realización de los 
trabajos.     
Realiza propuesta para la mejora continua en el trabajo     
Aporta soluciones viables a los problemas que se 
presentan en el trabajo     
RR.HH 
Cuenta con los conocimientos necesarios para el 




El trabajador cumple con las obligaciones de seguridad 
que su puesto demanda     
Dirige activamente  las  actividades de seguridad.     
El trabajador cumple, conoce y difunde con los 
reglamentos, procedimientos, estándares y políticas de 
seguridad     
Prevé y coordina los recursos para el desarrollo de un 
trabajo seguro     
                   
                            Fuente: Elaboración propia 
 
En la tabla 27 se muestran los items de evaluación para ascender al puesto 
de operario, la cual consta de la evaluación de supervisor de construcción 
(08 items de evaluación), el jefe de RR.HH (1 item de evaluación) y el 






Evaluación para ascender a Capataz 
Items de 
Evaluación 
Capataz Si No 
Supervisor de 
Construcción 
Está en la capacidad de dirigir un proyecto o más de  5 
frentes de trabajo     
Controla y supervisa las actividades a cargo de los 
operarios.     
Tiene capacidad de Liderazgo y comunicación     
Consolida y emite los reportes al supervisor     
Tienes los conocimientos necesarios para evaluar el 
trabajo de operarios, oficiales y peones     
Realiza la planificación del proyecto     
Realiza propuesta para la mejora continua en el trabajo     
Aporta soluciones viables a los problemas que se 
presentan en el trabajo     
Coordina con el supervisor las actividades y recursos del 
proyecto     
Es el responsable de la distribución y asignación de 
personal     
Lleva el control de la asistencia de personal     
Aprueba de manera responsable y justa el tareo de 
personal     
RR.HH 
Cuenta con los conocimientos necesarios para el puesto 
(MOF)     
Supervisor de 
Seguridad 
El trabajador cumple con las obligaciones de seguridad 
que su puesto demanda     
Dirige activamente  las  actividades de seguridad.     
El trabajador conoce, difunde y capacita al personal a su 
cargo acerca de los reglamentos, procedimientos, 
estándares y políticas de seguridad     
Planifica los recursos para el desarrollo de un trabajo 
seguro     
Elaborar matrices IPERC y Procedimientos de seguridad     
No presenta reportes por incumplimientos de medidas de 
seguridad     
                   
                      Fuente: Elaboración propia 
 
En la tabla 28 se muestran los items de evaluación para ascender al puesto 
de operario, la cual consta de la evaluación de supervisor de construcción 
(12 items de evaluación), el jefe de RR.HH (1 item de evaluación) y el 
supervisor de seguridad (06 items de evaluación). 
 El trabajador que solicita la recategorización deberá cumplir con todos los 
ítems de la tabla de evaluación que indica el puesto al cual aplica. 
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 Si la evaluación es negativa el trabajador podrá volver a aplicar en un 
futuro al mismo puesto y ser seleccionado si cumple con los requisitos. 
 Independientemente a los requerimientos emitidos por recursos humanos 
de manera trimestral se registraran evaluaciones para recategorización 
de personal, mediante las cuales los resultados podrían ser los 
siguientes: 
 Ascenso de categoría 
 Descenso de categoría 
 Mantener la categoría actual. 
 Los resultados serán comunicados por el supervisor al jefe de 
operaciones y al área de recurso humanos. 
 Para la recategorización el supervisor también deberá emitir un informe 
de rendimiento del personal. El cual también será emitido al jefe de 
operaciones. 
 Los trabajadores que logren un ascenso recibirán las capacitaciones que 
su nuevo puesto de trabajo exija. 
Eficacia del procedimiento para recategorización de personal (MC2) 
Para verificar la eficacia del procedimiento para la recategorización de personal o 
medida correctiva 2 (MC2)  se utilizaron 2 componentes, una es la lista de cotejo 














               Fuente: Elaboración propia 
Esta lista de cotejo permitió observar el cumplimiento de los puntos establecidos en 
el procedimiento de recategorización y si estos influyeron en la mejora de las 
condiciones de trabajo o sobre la ocurrencia de accidentes. 
Imagen 10 
Reporte de lista de cotejo periodo 2016 
 
Fuente: Elaboración propia 
Según esta tabla el periodo de octubre (mes de la aplicación de la medida correctiva 
2) a diciembre (último mes del año 2016), las re categorizaciones siguieron los 
establecido en el procedimiento, no se produjeron ascensos ni descensos en las 
ITEM DE EVALUACION SI NO 
¿El supervisor de Construcción realiza la evaluación de 
recategorización según los lineamientos de la cartilla de 
evaluación?     
¿El jefe de RR.HH realiza la evaluación de recategorización según 
los lineamientos de la cartilla de evaluación?     
¿El supervisor de seguridad realiza la evaluación de 
recategorización según los lineamientos de la cartilla de 
evaluación?     
¿Se incentiva al personal en su crecimiento profesional?     
¿Se difunden los requerimientos de personal antes de hacer 
convocatorias externas?     
¿En el mes se realizaron Ascensos?     
¿El ascenso mejoro las condiciones de trabajo?     
¿En el mes se realizaron Descensos?     
¿El Descenso empeoró las condiciones de trabajo?     
¿Se tuvieron accidentes asociados a ISCCT?     
SI NO SI NO SI NO
a.¿El supervisor de Construcción realiza la evaluación de recategorización según los lineamientos 
de la cartilla de evaluación? 1 1 1
b.¿El jefe de RR.HH realiza la evaluación de recategorización según los lineamientos de la cartilla 
de evaluación? 1 1 1
c.¿El supervisor de seguridad realiza la evaluación de recategorización según los lineamientos de 
la cartilla de evaluación? 1 1 1
d.¿Se incentiva al personal en su crecimiento profesional? 1 1 1
e.¿Se difunden los requerimientos de personal antes de hacer convocatorias externas? 1 1 1
f.¿En el mes se realizaron Ascensos? 1 1 1
g.¿El ascenso mejoró las condiciones de trabajo? 1 1 1
h.¿En el mes se realizaron Descensos? 1 1 1
i.¿El Descenso empeoró las condiciones de trabajo? 1 1 1





categorías, se empezó a incentivar al personal para su crecimiento profesional así 
como se le dieron más oportunidades para mejorar su cargo actual y tampoco se 
registraron causas de accidentes asociadas al factor inseguridad sobre las 
condiciones de trabajo. 
Imagen 11 
Reporte de lista de cotejo periodo 2017 
              Fuente: Elaboración propia 
En los meses del año 2017 en el segundo y tercer trimestre se reportaron ascensos, 
dos personas fueron ascendidas una en el mes de Febrero y otra en el mes de 
mayo, estos ascensos vinieron acompañados de mejoras en las condiciones de 
trabajo, en este año no se reportaron descensos de categoría en ninguno de los 
meses, ni se reportaron causas de accidentes relacionadas a inseguridad sobre las 
condiciones de trabajo, se continuaron con los incentivos para el crecimiento 
profesional y la difusión de oportunidades para optar a mejores cargos. Esta lista 
de cotejo también permitió observar que el proceso de recategorización fue más 
justo y organizado y que el procedimiento cumplió con su objetivo. 
SI NO SI NO SI NO SI NO SI NO SI NO SI NO SI NO SI NO SI NO
a.¿El supervisor de Construcción realiza la evaluación de recategorización según los lineamientos 
de la cartilla de evaluación? 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1
b.¿El jefe de RR.HH realiza la evaluación de recategorización según los lineamientos de la cartilla 
de evaluación? 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1
c.¿El supervisor de seguridad realiza la evaluación de recategorización según los lineamientos de 
la cartilla de evaluación? 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1
d.¿Se incentiva al personal en su crecimiento profesional? 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1
e.¿Se difunden los requerimientos de personal antes de hacer convocatorias externas? 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1
f.¿En el mes se realizaron Ascensos? 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1
g.¿El ascenso mejoró las condiciones de trabajo? 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1
h.¿En el mes se realizaron Descensos? 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1
i.¿El Descenso empeoró las condiciones de trabajo? 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1
j.¿Se tuvieron accidentes asociados a ISCCT? 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1
Ago-17 Set-17 Oct-17
ITEM DE EVALUACION
Mar-17 Abr-17 May-17 Jun-17 Jul-17Ene-17 Feb-17
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En cuanto a los reportes del buzón de sugerencias, se analizaron y los reportes 
anónimos emitidos por los trabajadores acerca de las oportunidades de mejora que 
debían implementarse en el proyecto y los resultados indicaron lo siguiente: 
Imagen 12 
Reporte mensual del buzón de sugerencias periodo 2016 
 
Fuente: Elaboración propia 
En los meses de Junio, Julio, Agosto, Setiembre y Octubre el personal reflejaba en 
sus sugerencias la necesidad de cambio sobre ciertas condiciones de trabajo, la 
más resaltantes era el sistema de recategorización estas sugerencias de cambio 
sobre las condiciones de trabajo representaron en estos 05 meses el 70.5 % de los 
reportes , estos reportes fueron disminuyendo desde el mes de noviembre, en el 
mes diciembre del 2016 no se tuvieron reportes de sugerencias asociados a 
condiciones de trabajo. 
  
Mar. Abr. May. Jun. Jul. Ago. Set. Oct. Nov. Dic. Total
Se debe cambiar el procedimiento de recategorización 0 0 0 1 0 1 0 0 0 0 2
Se debe anular la recategorización 0 0 0 2 0 1 2 0 0 0 5
El tiempo de contrato debe ser mas amplio 0 0 0 1 1 0 1 2 0 0 5
Se debe contar con más recursos para realizar los trabajos 0 0 0 0 3 0 4 0 1 0 8
Otros reportes 0 4 0 0 3 2 0 3 3 3 18
2016
REPORTES DEL BUZON DE SUGERENCIA 
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 Imagen 13 





Fuente: Elaboración propia 
En el año 2017 no se registraron sugerencias de cambios en las condiciones de 
trabajo, solo se tuvieron reportes de sugerencias sobre otros temas que no están 
relacionados a las condiciones de trabajo, la comparación entre esta tabla y la tabla 
anterior nos permiten concluir que la preocupación que la inseguridad sobre las 
condiciones laborales que reportaban los trabajadores antes de la aplicación de la 
medida correctiva 2 fue disminuyendo a medida que esta se desarrollaba y se 
mantenía en el tiempo, lo cual prueba la eficacia del procedimiento. 
5.4.1.3 Modificación del contenido de la inducción específica 
Objetivo: Especificar las funciones de cada puesto de trabajo antes de que el 
trabajador desarrolle alguna actividad en la empresa de manera que se garantice 
la claridad del rol que va a desarrollar. 
Alcance: Aplica a los trabajadores de todas las áreas de la empresa. 
Desarrollo: 
Para mejorar la calidad en la claridad de rol, se ha visto por conveniente 
reorganizar y enriquecer el contenido de la inducción especifica que se les da a 
los trabajadores de la empresa. 
Ene. Feb. Mar. Abr. May. Jun. Jul. Ago. Set. Oct. Total
Se debe cambiar el procedimiento de recategorización 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0
Se debe anular la recategorización 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0
El tiempo de contrato debe ser mas amplio 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0
Se debe contar con más recursos para realizar los trabajos 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0
Otros reportes 3 0 2 0 0 1 0 0 0 0 6




En el cuadro a continuación se puede apreciar la estructura de la inducción anterior 
y en la columna del costado la nueva propuesta. 
Tabla 30  
Modificación de estructura de inducción específica 
 
 
              Fuente: Estructura de inducción especifica 2016 de B&B Murillo y la modificación realizada  
 
El contenido actual incluye la difusión del reglamento interno de seguridad, debido 
a que en él se detallan las obligaciones con las que tienen todos los trabajadores, 
antes de que esta fuera una medida de acción correctiva solo se les entregaba un 
ejemplar del reglamento, mas no se le explicaban sus obligaciones al trabajador, lo 
ESTRUCTURA ANTERIOR ESTRUCTURA ACTUAL
Bienvenida y explicación del propósito de la orientación.  Bienvenida y explicación del propósito de la orientación. 
Reconocimiento guiado a las áreas donde los trabajadores
desempeñarán su trabajo
Importancia del orden y la limpieza en la zona de trabajo. 
Explicación de las estadísticas de seguridad del departamento o
sección.
Identificación y prevención ergonómica. 
Incidentes, Incidentes Peligrosos, Accidentes de Trabajo y
Enfermedades Ocupacionales del Área.
Uso del teléfono del área de trabajo y otras formas de comunicación con
radio portátil o estacionario; quiénes, cómo y cuándo se deben utilizar.
Explicación de los peligros y riesgos existentes en el área. 
Cómo reportar incidentes de personas, ambientales, maquinarias o
daños de la propiedad de la empresa.
Capacitación sobre los estándares que corresponden al área, con
la evaluación correspondiente.
Capacitación sobre los estándares que corresponden al área, con la
evaluación correspondiente. 
Capacitación sobre los procedimientos que corresponden al área,
con la evaluación correspondiente.
Capacitación teórico-práctico sobre las actividades de alto riesgo que se
realizan en el área. 
Capacitación teórico-práctico sobre las actividades de alto riesgo
que se realizan en el área.
Reglamento Interno de Seguridad
Capacitación en el control de los materiales peligrosos que se
utilizan en el área.
Difusión del Manual de Organización y Funciones (MOF)
Capacitación sobre los agentes físicos, químicos, biológicos
presentes en el área.
Reconocimiento guiado a las áreas donde los trabajadores
desempeñarán su trabajo y práctica de ubicación (recorrido en campo) y
uso de refugios , equipos de respuesta a emergencias, sistema contra
incendio, sistemas de alarma, comunicación, extintores, botiquines,
camillas, duchas, lava ojos y otros dispositivos utilizados para casos de
respuesta a emergencias.
Código de colores y señalización en el área
Explicación de las estadísticas de seguridad, Incidentes, Incidentes
Peligrosos, Accidentes de Trabajo y Enfermedades Ocupacionales del
Área.
Uso de Equipo de Protección Personal (EPP) apropiado para el
tipo de tarea asignada; con explicación de los estándares de uso.
Explicación de los peligros y riesgos existentes en el área. Capacitación
sobre los agentes físicos, químicos, biológicos presentes en el área.
Capacitación en el control de los materiales peligrosos que se utilizan en
el área. Código de colores y señalización en el área. 
Uso del teléfono del área de trabajo y otras formas de
comunicación con radio portátil o estacionario; quiénes, cómo y
cuándo se deben utilizar.
Capacitación sobre los PETS que corresponden al área, con la evaluación 
correspondiente y uso de Equipo de Protección Personal (EPP) apropiado
para el tipo de tarea asignada; con explicación de los estándares de uso.
Puntos 
Capacitación en los protocolos de respuesta a emergencia,
establecidos para el área donde se desempeñarán los
trabajadores.
Capacitación en los protocolos de respuesta a emergencia, establecidos
para el área donde se desempeñarán los trabajadores. 
Seguimiento, verificación y evaluación del desempeño del trabajador
hasta que sea capaz de realizar la tarea asignada. 
Clasificación de Residuos (específico) – Medio Ambiente generará la
información
Cómo reportar incidentes de personas, maquinarias o daños de 
la propiedad de la empresa.
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mismo sucedida con el reglamento interno de trabajo y el MOF, lo cual no era 
garantía de que el personal se informará de su obligaciones y funciones , situación 
que mejoró con la inclusión de este contenido en la estructura de la inducción e 
incluso ayudo a que el personal aclarará sus dudas respecto a estos temas. 
En cuanto al seguimiento, verificación y evaluación del desempeño del trabador 
hasta verificar que pudiera realizar las tareas encomendadas, nos permitió 
completar el proceso de claridad de rol. 
Eficacia de la modificación del contenido de la inducción específica (MC3) 
La eficacia de la medida correctiva 3 fue medida a través de la siguiente lista de 
cotejo: 
Tabla 31 
Lista de cotejo de modificación de inducción específica 
ITEM OBSERVADO SI NO 
¿La inclusión de la difusión del MOF resulto ser beneficiosa?     
¿La inclusión de la difusión del RISST resulto ser beneficiosa?     
¿El Seguimiento, verificación y evaluación del desempeño del 
trabajador hasta que ¿sea capaz de realizar la tarea asignada, fue 
favorable para el objetivo de la MC3?     
¿La estructura actual mejoro la ambigüedad de rol anterior?     
¿Hay necesidad de dar reinducción al personal?     
¿La cantidad de reportes por realizar trabajos para los cuales no 
está capacitado disminuyó?     
¿Se han reportado accidentes de trabajo relacionados a la 
claridad de rol?     
            
              Fuente: Elaboración propia 
La cual permitió observar mensualmente si estas medidas como la inclusión del 
MOF y RISST tuvieron efectos positivos sobre el personal.  





Reporte mensual de lista de cotejo de modificación de inducción específica periodo 
2016 
Fuente: Elaboración propia 
En la imagen 14 del Periodo 2016 se presentan los resultados desde Noviembre 
(mes de aplicación de la MC3 y el mes de Diciembre, los reportes de seguimientos 
en estos meses indican que incluir la difusión del MOF y RISST resultó ser 
beneficioso para mejorar la ambigüedad de rol, todavía se presentaba la necesidad 
de dar reinducción al personal, los reportes por realizar trabajos para los que no 
está capacitado disminuyeron, los reportes de seguridad por estas causas en los 
periodos previos a la implementación de la MC3 representaban el 40% de los 
reportes, en los meses de Noviembre y Diciembre se redujeron en un 5%, esto 
también influyo en la ocurrencia de accidentes relacionados con la claridad de rol, 
en estos dos meses no se reportaron accidentes por tales causas. 
En el periodo 2017 los resultados fueron: 
  
SI NO SI NO
¿La inclusión de la difusión del MOF resulto ser beneficiosa? 1 1
¿La inclusión de la difusión del RISST resulto ser beneficiosa? 1 1
¿ El Seguimiento, verificación y evaluación del desempeño del trabajador hasta que 
sea capaz de realizar la tarea asignada, fue favorable para el objetivo de la MC3?
1 1
¿La estructura actual mejoro la ambigüedad de rol anterior? 1 1
¿Hay necesidad de dar reinducción al personal? 1 1
¿Los reportes por realizar trabajos para los cuales no está capacitado disminuyeron? 1 1






Reporte mensual de lista de cotejo de modificación de inducción específica periodo 
2017 
 
Fuente: Elaboración propia 
 
En todos los meses de trabajo de este año se pudo observar que los cambios en la 
estructura de la inducción específica  fueron positivos y esto mejoró la ambigüedad 
de rol que se sufrían los trabajadores en las áreas del proyecto canales de 
Huasacache II, se suprimió la necesidad de realizar reinducciones al personal, los 
reportes por realizar actividades para las cuales no está capacitado se redujeron a 
0, durante este periodo no se tuvieron reportes de esta razón, estas situaciones 
influyeron para que el índice de accidentabilidad por causas vinculadas a la claridad 
de rol fuera 0. 
Estos resultados se pueden cotejar con las estadísticas de accidentes de trabajo 
del proyecto, de manera específica con las causas atribuidas a estos accidentes: 
  
SI NO SI NO SI NO SI NO SI NO SI NO SI NO SI NO SI NO SI NO
¿La inclusión de la difusión del MOF resulto ser beneficiosa? 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1
¿La inclusión de la difusión del RISST resulto ser beneficiosa? 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1
¿ El Seguimiento, verificación y evaluación del desempeño del trabajador hasta que 
sea capaz de realizar la tarea asignada, fue favorable para el objetivo de la MC3?
1 1 1 1 1 1 1 1 1 1
¿La estructura actual mejoro la ambigüedad de rol anterior? 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1
¿Hay necesidad de dar reinducción al personal? 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1
¿Los reportes por realizar trabajos para los cuales no está capacitado disminuyeron? 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1
¿Se han reportado accidentes de trabajo relacionados a la claridad de rol? 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1
Oct-17
ITEM OBSERVADO




Causas de accidentes periodo 2016  
 
Fuente: Elaboración propia 
Comparando los periodos del año 2016 y 2017 se pudo verificar que en el año 2016 
en el periodo previo a la aplicación de la MC3, se reportó que una de las causas 
básicas de factor de trabajo, estaba asociada a la claridad de rol, lo cual 
representaba el 33.3% de las causas básicas y el 8.3 % del total de las causas 
reportadas en este periodo. Mientras que en el periodo 2017 aunque se reportó un 
accidente de trabajo, las causas de este accidente no estuvieron asociadas a la 
claridad de rol. Estos resultados prueban la eficacia de la MC3 (Modificación del 
contenido de la inducción específica). 
5.4.1.4 Capacitación sobre Liderazgo  
Objetivo: Mejorar la comunicación, confianza, participación y sobretodo liderazgo 











































































5.1 Falla en seguir la regla o el procedimiento 1 Ninguno 
5.4  Incorrecta evaluación del riesgo 1 Ninguno 





















6.2 Elemento de protección inadecuado o inapropiado 1 Ninguno 
6.4 Congestión o acción restringida 1 Ninguno 













































 8.1.3 Delegación inapropiada o insuficiente. 1 CLR/CAL/ASS 
8.1.8  Inadecuada identificación y evaluación de la 
exposición a pérdidas 1 Ninguno 
8.2.6 Monitoreo inadecuado de la operación inicial 1 Ninguno 
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Alcance: el curso está dirigido a supervisores de construcción, supervisores de 
seguridad, capataces y líderes de grupo. 
“Lideres para la transformación: mejores líderes, mejores personas, mejor 
empresa para una mejor sociedad y un mejor país” 
Estructura de la Capacitación: 
¿Qué es el liderazgo? 
Son las capacidades que posee un sujeto que le permiten tomar la iniciativa y 
promover e incentivar en un equipo determinado de personas, el desarrollo de sus 
actividades con entusiasmo y motivación, independiente de la eficacia para 
cumplir las metas y alcanzar los objetivos.  
Tipos de Liderazgo 
 Liderazgo autoritario: La persona que lidera intenta alcanzar y sostener el 
cumplimiento de objetivos haciendo uso de una autoridad rigurosa. En este 
caso los miembros del equipo cumplen al pie de la letra lo indicado por el líder 
sin derecho a reclamar o pedir explicaciones. 
 Liderazgo complaciente: En este caso el líder busca tener la aprobación de 
todos los miembros del grupo. Lo cual parece bueno para el líder al inicio , sin 
embargo es común que los trabajadores o miembros del equipos abusen de la 
confianza otorgada por el líder y que tengan la certeza de que solicitan algo 
tendrán el visto bueno de este  
 Liderazgo por Conveniencia: en este tipo de liderazgo el líder busca alcanzar 
sus objetivos personales por encima de los de su equipo o los de la empresa. 
Su satisfacción personal es lo que prima. Comúnmente las decisiones de este 
líder no inspiran confianza y no es muy bien visto por los que conforman el 
grupo de trabajo. 
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 Liderazgo independiente: la persona que práctica este liderazgo es 
autosuficiente, y normalmente realiza sus actividades aisladas. Lo cual no es 
beneficioso para una empresa ya que su crecimiento requiere la interacción 
entre el líder y sus seguidores. La persona que ejerce liderazgo independiente 
a menudo crea un ambiente de trabajo desordenado y desmotiva al equipo  lo 
cual difiere de  los objetivos y metas de la empresa. 
 Liderazgo comprometido: Es el que realmente requiere toda empresa. Aquí 
se observa compromiso para cumplir con las responsabilidades encomendadas 
y vocación para realizarlas. Quienes siguen a este tipo de líder por lo general 
comparten ese espíritu de compromiso, se sienten seguros, satisfechos y 
tienen claro el objetivo que se persigue. Lo cual es el resultado de que el líder 
sabe transmitir la visión, misión y objetivos de la empresa al grupo de trabajo. 
 Liderazgo motivacional: El líder influye en los miembros de su grupo, basado 
en su características individuales, estimula su para cumplir con los objetivos de 
la empresa, busca la interacción de los miembros del equipo, habitualmente 
sus decisiones son democráticas y están orientadas a alcanzar las metas. 
 Liderazgo Transformacional: el líder influye de manera positiva en el equipo 
de trabajo para lograr los objetivos, en este tipo de liderazgo los seguidores 
aceptan las decisiones del líder. Los efectos de este liderazgo son: produce  
una motivación intensa, proporcionar la guía para que las decisiones se tomen 
en función de los valores. Aquí el objetivo principal es que cada persona del 
equipo sea un líder auto dirigido. Este liderazgo representa la transformación 
de la organización. 
Cualidades de los líderes transformacionales: 




 Promueven el desarrollo intelectual 
 Comunican altas expectativas 
 Proporcionar visión y sentido de misión. 
 Solucionan cuidadosamente los problemas 
 Tratan a sus seguidores de manera individual, los capacitan y aconsejan. 
Modelo de Liderazgo Transformacional 
      Comportamiento de seguidores 
 Identificación con el líder y la visión del líder 
 Niveles emocionales 
 Suspensión del juicio para seguir de manera condicional 
     Comportamiento del líder 
 Visión 
 Establecimiento de marcos de referencia 
 Administración de las impresiones 
    Factores situacionales 
 Crisis 
 Necesidad de “empujar” juntos para lograr la nueva visión. 
    Produce: 
 Cambio social u organizacional importante  
 Niveles más altos de esfuerzo por parte de los seguidores 
 Mayor satisfacción del seguidor 
 Mayor cohesión del grupo 
Eficacia de la Capacitación sobre Liderazgo (MC4) 
Para probar la eficacia que tuvo la MC4 se realizó una lista de cotejo para observar  
si el personal a quien se le impartió dicha capacitación obtuvo las características de 
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un líder transformacional, puesto que el objetivo de la capacitación estuvo orientado 
a la adquisición de estas características de liderazgo. 
Tabla 33  
La lista de cotejo de liderazgo transformacional: 
CARACTERISTICAS DE LIDER 
TRANSFORMACIONAL S1 S2 SS R C L1 L2 L3 L4 L5 L6 
Tiene carisma.                       
Inspira al personal a su cargo para alcanzar las metas del 
proyecto 
                      
Promueven el desarrollo intelectual                       
Sabe comunicar las expectativas de la empresa                       
Proporciona la visión y el sentido de la misión de la 
empresa 
                      
Soluciona cuidadosamente los problemas                       
Trata al personal a su cargo de manera individual, los 
capacita y aconseja. 
                      
Promueve el trabajo en equipo                       
 
Fuente: Elaboración propia 
 
Nota: S1: Supervisor de Construcción 1, S2 Supervisor de Construcción 2, SS: 
Supervisor de Seguridad, R: Residente, C: Capataz, L1: Líder 1, L2: Líder 2, L3: 
Líder 3, L4: Líder 4, L5: Líder 5, L6: Líder 6. 
 
En esta lista se colocaron cada una de las características con las que debe contar 
un líder transformacional, y los sujetos de observación, los cuales fueron los 
asistentes (línea de mando del proyecto). 
De manera mensual se realizaron observaciones con esta lista de cotejo, los 
resultados se dividen en los dos últimos meses del año 2016 y los resultados 





Resultados mensuales de lista de cotejo de líder transformacional periodo 2016 
Fuente: Elaboración propia 
Nota: 0: No cumple con la característica, 1: Si cumple con la característica 
 
La implementación de la MC4 inició en el mes de Noviembre, en este mes se 
pudieron observar dos resultaos negativos, uno se dio en la característica carisma, 
el S1( Supervisor de Construcción 1) reportó resultado negativo, lo cual indica que 
se observó la carencia de esta característica en el sujeto observado, el segundo se 
dio en el SS ( Supervisor de Seguridad) reportó resultado negativo en la 
característica promueve el desarrollo intelectual, lo cual indica que el observado no 
realizaba actividades para incentivar el desarrollo intelectual en el personal. En el 
mes de Diciembre solo se reportó resultado negativo en la característica carisma 
en el S1. 
  
S1 S2 SS R C L1 L2 L3 L4 L5 L6 S1 S2 SS R C L1 L2 L3 L4 L5 L6
Tienen carisma. 0 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 0 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1
Inspira al personal a su cargo para alcanzar las metas del proyecto 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1
Promueven el desarrollo intelectual 1 1 0 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1
Sabe comunicar las expectativas de la empresa 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1
Proporciona la visión y el sentido de la misión de la empresa 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1
Soluciona cuidadosamente los problemas 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1
Trata al personal a su cargo de manera individual, los capacita y aconseja. 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1
Promueve el trabajo en equipo 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1
2016





Resultados del 1er trimestre del 2017 
Fuente: Elaboración propia 
Nota: 0: No cumple con la característica, 1: Si cumple con la característica 
En el trimestre de Enero a Marzo del 2017 solo se reportó resultado negativo en la 
característica carisma en el supervisor de Construcción 1 (S1), el resto de personal 
observado cumplió con las características que requieren el liderazgo 
transformacional. 
 Imagen 18 
Resultados del 2do trimestre del 2017 
Fuente: Elaboración propia 
Nota: 0: No cumple con la característica, 1: Si cumple con la característica 
S1 S2 SS R C L1 L2 L3 L4 L5 L6 S1 S2 SS R C L1 L2 L3 L4 L5 L6 S1 S2 SS R C L1 L2 L3 L4 L5 L6
Tienen carisma. 0 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 0 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 0 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1
Inspira al personal a su cargo para alcanzar las metas del proyecto 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1
Promueven el desarrollo intelectual 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1
Sabe comunicar las expectativas de la empresa 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1
Proporciona la visión y el sentido de la misión de la empresa 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1
Soluciona cuidadosamente los problemas 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 0 1 0 1 1
Trata al personal a su cargo de manera individual, los capacita y aconseja. 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1
Promueve el trabajo en equipo 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1
2017
CARACTERISTICAS DE LIDER TRANSFORMACIONAL
Abril Mayo Junio
S1 S2 SS R C L1 L2 L3 L4 L5 L6 S1 S2 SS R C L1 L2 L3 L4 L5 L6 S1 S2 SS R C L1 L2 L3 L4 L5 L6
Tienen carisma. 0 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 0 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 0 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1
Inspira al personal a su cargo para alcanzar las metas del proyecto 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1
Promueven el desarrollo intelectual 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1
Sabe comunicar las expectativas de la empresa 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1
Proporciona la visión y el sentido de la misión de la empresa 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1
Soluciona cuidadosamente los problemas 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1
Trata al personal a su cargo de manera individual, los capacita y aconseja. 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1
Promueve el trabajo en equipo 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1
2017
Marzo




Adicional al resultado negativo de carisma del S1 (Supervisor de Construcción 1), 
se pudieron notar resultados negativos en la característica, soluciona 
cuidadosamente los problemas en el Líder 1 (L1) y Líder 2 (L2). Lo cual indica que 
los sujetos de observación no cumplían con estos requisitos. 
Imagen 19 
Resultados del 3er trimestre del 2017 
 
Fuente: Elaboración propia 
Nota: 0: No cumple con la característica, 1: Si cumple con la característica 
En la tabla se puede ver que en el mes de Julio el S1 (Supervisor de Construcción1) 
mantiene una respuesta negativa al ítem carisma, el L2 (Líder 2) mantiene el reporte 
del mes de Junio en la característica  soluciona cuidadosamente los problemas, esta 
respuesta negativa puede guardar relación con el incremento de carga laboral que 
hubo en este mes, mismo que afecto el cumplimiento de las medidas de la MC1 y 
provocó un accidente coincidentemente en este mes. La situación con el líder 2 se 
regularizo en el mes de agosto y se mantuvo hasta el cierre del trimestre. Pero la 
situación reportada por el S1 se mantuvo en todo el trimestre. 
  
S1 S2 SS R C L1 L2 L3 L4 L5 L6 S1 S2 SS R C L1 L2 L3 L4 L5 L6 S1 S2 SS R C L1 L2 L3 L4 L5 L6
Tienen carisma. 0 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 0 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 0 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1
Inspira al personal a su cargo para alcanzar las metas del proyecto 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1
Promueven el desarrollo intelectual 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1
Sabe comunicar las expectativas de la empresa 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1
Proporciona la visión y el sentido de la misión de la empresa 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1
Soluciona cuidadosamente los problemas 1 1 1 1 1 1 0 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1
Trata al personal a su cargo de manera individual, los capacita y aconseja. 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1
Promueve el trabajo en equipo 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1
2017





Resultado del último mes del proyecto 
Fuente: Elaboración propia 
 
Nota: 0: No cumple con la característica, 1: Si cumple con la característica 
En el último mes de trabajo del año 2017 se observó que con excepción del 
incumplimiento del S1 en la característica carisma, el resto de sujetos observados 
cumplió con el 100% de las características de liderazgo requeridas. A pesar de  la 
falta de carisma del Supervisor S1, el cumplimiento del 100% de las características 
de Liderazgo por el resto de la línea de mando contribuyo a la prevención de 
accidentes relacionados al factor apoyo social de supervisores. 
Lo cual se puede verificar con el reporte de causas de accidentes 
  
S1 S2 SS R C L1 L2 L3 L4 L5 L6
Tienen carisma. 0 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1
Inspira al personal a su cargo para alcanzar las metas del proyecto 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1
Promueven el desarrollo intelectual 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1
Sabe comunicar las expectativas de la empresa 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1
Proporciona la visión y el sentido de la misión de la empresa 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1
Soluciona cuidadosamente los problemas 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1
Trata al personal a su cargo de manera individual, los capacita y aconseja. 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1
Promueve el trabajo en equipo 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1













      
Fuente: Elaboración propia 
 
Nota: CLR: Claridad de Rol, CAL: Calidad de liderazgo, ASS: Apoyo Social de 
Superiores 
Para comprobar la eficacia de la MC4 se compararon las causas de accidentes del 
periodo 2016 (meses anteriores a la aplicación de la medida correctiva) y el reporte 
de causas del 2017 y se encontró que el periodo 2016 una de las causas de 
accidentes estuvo asociada al factor Apoyo Social se Supervisores (ASS) y 
representó el 33.3% de las causas básicas y el 8.3 % del total de las causas 
reportadas en este periodo, mientras que el 2017 no se reportaron causas 
asociadas a este factor, la reducción de dicho factor en las causas de accidentes 












































































5.1 Falla en seguir la regla o el procedimiento 1 Ninguno 
5.4  Incorrecta evaluación del riesgo 1 Ninguno 





















6.2 Elemento de protección inadecuado o inapropiado 1 Ninguno 
6.4 Congestión o acción restringida 1 Ninguno 













































 8.1.3 Delegación inapropiada o insuficiente. 1 CLR/CAL/ASS 
8.1.8  Inadecuada identificación y evaluación de la 
exposición a pérdidas 1 Ninguno 












PRIMERA: De acuerdo con el objetivo específico de conocer las características 
sociodemográficas de trabajador y del puesto de trabajo del Proyecto Canales- 
Huasacache II, de la empresa B&B Murillo S.A.C. se concluye que el 97.2% de los 
trabajadores son hombres y el 2.8 % son mujeres, la mayoría menores de 31 años (51.4%), 
de 31 y 45 años (37.5%), mayores de 45 años (11.1%), 63 de ellos (87.5%) forman parte 
del área de operaciones y los 9 restantes (12.5 %)  se ubican en las áreas de logística y 
oficina técnica, estas áreas estuvieron dividías en 13 puestos de trabajo, el puesto que tuvo 
mayor cantidad de personal fue el de peón (61.1%), en cuanto a la relación laboral 
predomina la relación temporal (86.20%) , en cuanto al horario el 100% coincidió en que 
realizan más de 45 horas semanales en un jornada partida (mañana-tarde). Con referencia 
a la movilidad funcional el 40.8 % (29) que representa la mayoría de trabadores dijo realizar 
generalmente actividades de nivel inferior a la categoría a la que pertenecen, el mayor 
porcentaje de participación consultiva indicó que al 72.2% de los trabajadores algunas 




SEGUNDA: En la descripción de los factores psicosociales de alto riesgo que presentan 
los trabajadores del Proyecto Canales- Huasacache II de la empresa B&B Murillo S.A.C. 
se obtuvo como resultado que estos factores psicosociales de más alto riesgo son: el ritmo 
de trabajo con 95.8%, inseguridad sobre las condiciones de trabajo con 69.4%, claridad de 
rol con 58.3%, exigencias cuantitativas con 50% y apoyo social de superiores con 50%. 
Los valores desfavorables en el factor ritmo de trabajo y exigencias cuantitativas indican 
que los trabajadores perciben exigencias psicológicas relacionadas a la carga de trabajo, 
así como al tiempo del cual disponen para realizar las tareas asignadas; en cuanto al valor 
desfavorable en el factor inseguridad sobre las condiciones de trabajo son el resultado de 
la preocupación por el futuro de los empleados respecto a los cambios inesperados de las 
condiciones laborales primarias. El nivel desfavorable en claridad en el rol implica que no 
existe una definición de las tareas a realizar, metas y los recursos necesarios y el margen 
de autonomía para tomar decisiones sobre cómo realizar su labor. Finalmente la falta de 
apoyo social de superiores evidencia la percepción de los trabajadores sobre la ayuda que 
necesitan por parte de sus superiores respecto a la ayuda que reciben. 
TERCERA: Del análisis de diferencias de la presencia de los factores psicosociales de alto 
riesgo de acuerdo a las áreas de trabajo de los trabajadores del Proyecto Canales- 
Huasacache II de la empresa B&B Murillo S.A.C se concluye que al área de oficina técnica 
le afectan más los factores de ritmo de trabajo (100%), apoyo social de Compañeros (50%), 
inseguridad sobre las condiciones de Trabajo (50%), inseguridad Sobre el empleo (50%);  
mientras que  al área de operaciones le afectan más las exigencias Cuantitativas (50.7%),el 
ritmo de trabajo (95.5%), la doble Presencia (49.3%), la Claridad de Rol (61.2%), el apoyo 
social de superiores (52.9%), la inseguridad sobre las condiciones de Trabajo (71.6%) y al 





CUARTA: A raíz de la de ubicación de los factores psicosociales de alto riesgo ritmo de 
trabajo con 95.8%, inseguridad sobre las condiciones de trabajo con 69.4%, claridad de rol 
con 58.3%, exigencias cuantitativas con 50% y apoyo social de superiores con 50%, 
detectados en el trabajo del Proyecto Canales- Huasacache II de la empresa B&B Murillo 
S.A.C. se han implementados las siguientes medidas correctivas: Un plan para el manejo 
de fatiga, procedimiento de recategorización e incentivo la línea de carrera en el personal, 
modificar el Contenido de inducción específica para asegurarse que los colaboradores  
conozcan sus funciones en relación al cargo que desempeñaran y Capacitar y formar a la 
línea de mando en temas de liderazgo, participación, comunicación y Trabajo en Equipo, 
de los cuales se evaluó su eficacia  
QUINTA: De la evaluación de la efectividad de las medidas correctivas implementadas para 
corregir los factores psicosociales de alto riesgo detectados en el trabajo del Proyecto 
Canales- Huasacache II de la empresa B&B Murillo S.A.C. se concluye que antes de la 
aplicación de la MC1 (plan de fatiga) un 25% del total de causas de accidentes estaba 
asociado a factores psicosociales de ritmo de trabajo y exigencias cuantitativas, mientras 
que los resultados posteriores a la aplicación demostraron que la MC1 ayudo a reducir 
estos porcentajes hasta en un 100% los reportes de causas asociadas a estos factores La 
medición de la eficacia de la MC2 (procedimiento de recategorización) a través de los 
reportes de sugerencia y lista de cotejo determino que la condiciones de trabajo tuvieron 
mejoras y ayudaron a reducir la recategorización en niveles inferiores menores era del 
16.6% e incentivo el ascenso en un 2.8%,también dejaron de realizarse reportes de 
sugerencias sobre cambios en las condiciones de trabajo. En la comprobación de 
efectividad de la MC3 (Modificación de la inducción específica) con la lista de cotejo y de 
las estadísticas de accidentes relacionados a la claridad de rol, se verifico que se redujo 
en un 100% los reportes de accidentes asociados a este factor, En cuanto a la MC4 
(capacitación sobre liderazgo) también se comprobó su efectividad mediante la lista de 
cotejo y estadísticas de seguridad , las cuales permitieron conocer que después de la 
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implementación de la MC4 se redujeron en un 100 el reporte accidentes asociados al a 
poyo social de superiores. 
SEXTA: Se confirma la hipótesis planteada al inicio de la investigación ya que se comprobó  
que el ritmo de trabajo (95.8%), inseguridad sobre las condiciones de trabajo con (69.4%), 
claridad de rol con (58.3%), son los factores psicosociales de más alto riesgo que reportan 
los trabajadores del proyecto Canales Huasacache II de la empresa B&B Murillo S.A.C. Sin 
embargo se notó que también los factores exigencias cuantitativas (50%) y apoyo social 






Primera: Se aconseja tomar en cuenta los resultados sociodemográficos-laborales del 
trabajador y su relación con la prevalencia de factores psicosociales para el desarrollo de 
medidas correctivas de factores psicosociales más específicas, por área, por puesto, por 
edad, tiempo de permanencia en la empresa, entre otros, ya que se ha demostrado que 
estas características también inciden en el comportamiento de los factores psicosociales. 
SEGUNDA: Se recomienda que B&B Murillo extienda la detección y el monitoreo de 
factores psicosociales al resto de proyectos tomando en consideración los factores de alto 
riesgo encontrados en el presente estudio (ritmo de trabajo, exigencias cuantitativas, 
claridad de rol, inseguridad sobre las condiciones de trabajo y apoyo social de superiores) 
ya que las características de la muestra , distribución de áreas, tipos de tareas entre otras 
son similares en el resto de trabajos que realiza la empresa  
TERCERA: Se considera necesario que la empresa también implemente medidas 
correctivas para el resto de factores psicosociales que aquejan de manera particular a cada 
área de trabajo, en oficina técnica se debe considerar medidas para el apoyo social de 
compañeros, reforzar las habilidades para el trabajo en equipo, en el área operaciones, se 
debe atender el factor doble presencia para lo cual se sugiere que la empresa monitoree 
que el trabajador cumpla con el tiempo de descanso planificado por el supervisor para que 
pueda disfrutar de su familia y cumplir sus responsabilidades familiares, y en el área de 
logística para reducir los niveles en el factor influencia se debe mejorar el grado de 
autonomía actual que tienen los trabajadores de esta área para que puedan administrar 
cuando y como realizar su trabajo.. 
CUARTA: Se deben trasladar estas medidas correctivas para factores de alto riesgo 
implementadas en el proyecto Canales Huasacache II a medias preventivas para el resto 
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de actividades y proyectos de la empresa considerando los resultados positivos que 
tuvieron en el proyecto. 
QUINTA: Se debe seguir haciendo seguimiento, revisión y actualización de las medidas 
correctivas implementadas en el presente estudio a fin de que se garantice su mejora 
continua y su eficacia. 
SEXTA: Es necesario que este estudio piloto se transforme en un estudio global para la 
empresa para identificar en que niveles estos factores afectan a los trabajadores de la 
empresa actualmente tomando en cuenta que realiza B&B Murillo se encuentra expuesta 



































































Alfa de Cronbach: es un coeficiente que sirve para medir la fiabilidad de una escala de 
medida 
Escala de Lickert: Es una escala psicométrica comúnmente utilizada en cuestionarios y 
es la escala de uso más amplio en encuestas para la investigación, principalmente en 
ciencias sociales. 
IBM SPSS: programa estadístico informático muy usado en las ciencias sociales y 
aplicadas. 
Morbilidad: Cantidad de personas que enferman en un lugar y un período de tiempo 
determinados en relación con el total de la población 
Revista indexada: publicación periódica de investigación que denota alta calidad y se 
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